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Resumen

La presente investigacion tiene el objetivo de identificar los riesgos Psicosociales, los
cuales provocan estrés y pueden estar presentes en COHECO S.A.; esta empresa se dedica a
instalar y mantener ascensores y escaleras eléctricas Mitsubishi. Se han presentado algunos
problemas como que los colaboradores se encuentran desmotivados, hay malestar en las
decisiones tomadas desde cargos altos o falta de comunicacion al momento de realizar el
trabajo. Adicionalmente, la forma de contratacion con el personal de instalacion es por obra
por lo que causa bastante preocupacion por la falta de proyectos o la no renovacion del
contrato. Es asi que en conjunto con la Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente y el
Departamento de Recursos Humanos de la organizacion, se llevd a cabo este estudio para
identificar dichos riesgos y mitigarlos a tiempo, a fin de contribuir con el bienestar de los

colaboradores.

Se utiliz6 el método de la triangulacién a través de tres herramientas para identificar estos
riesgos: primero el Cuestionario FPSICO 4.0, segundo el cuestionario del Ministerio del

Trabajo y tercero entrevistas y grupos focales.

En conclusion los factores de riesgo desfavorables que fueron detectados son
Participacion/Supervision (mediante el FPSICO) y Margen de accion y control (mediante el
cuestionario del Ministerio del Trabajo), y en las entrevistas y conversaciones con los
colaboradores se identifico que existe falta de comunicacién, injusticia  laboral, abuso de

poder y preocupacién por inestabilidad laboral (personal montaje).

Se elaboré propuestas para mitigar estos riesgos, y sobre todo se plantearon acciones
correctivas de corto y mediano plazo. Es importante destacar que se espera que los datos
obtenidos en este proyecto también sirvan para prevenir futuros riesgos psicosociales que

puedan presentarse.

Palabras Clave: Riesgos psicosociales, Estrés Laboral, Plan Correctivo.
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Introduccion

En los dltimos afios las organizaciones se han preocupado mas por la seguridad de
sus colaboradores, y mas aun, hoy en dia existen instituciones estatales que velan por el
cumplimiento de normas y leyes en cuanto a la seguridad y salud en el trabajo. Desde las
instancias m&ximas como la Organizacion Mundial del Trabajo, o las instituciones regionales
como el Parlamento Andino, y las constituciones de cada pais, hasta llegar a entidades
especializadas en regir y normar la seguridad en el ambito laboral, sin duda han generado y
continuamente cambiando la mentalidad del medio laboral, instaurando una cultura de
seguridad.

Con esta nueva mentalidad se han identificado los riesgos mas frecuentes que se
encuentran en el lugar de trabajo, como son los riesgos fisicos, quimicos, bioldgicos,
mecanicos, ergondémicos y psicosociales los cuales se desarrollan en el ambiente laboral y
generan consecuencias negativas en la salud fisica, social y mental de los colaboradores. Sin
embargo, este Ultimo es mas complejo de identificarlo ya que estos riesgos dependen de
muchos factores que no se los puede detectar facilmente, lo que lleva a buscar mas fuentes
de informacion para obtener mayor claridad en el panorama que estamos estudiando, estos
riesgos pueden afectar a la salud del personal por ello se debe prestar gran atencién e
identificarlos a tiempo.

Existen estudios que determinan que los riesgos psicosociales estan presentes a todo
nivel, y que muchas variables inciden para que una persona pueda tener niveles de estrés
elevados, causando un malestar a la persona, y sobre todo generan enfermedades graves, por
ello y como se ha mencionado antes, la cultura de seguridad ha seguido creciendo y las
empresas buscan identificar los riesgos psicosociales a los que pueden estar sometidos sus
colaboradores y de esta manera crear planes y acciones para mitigarlos; es asi que nacen
nuevas propuestas, entre otras, las pausas activas, los dias libres, las nuevas formas de
administrar los procesos y que se han creado puntualmente para acabar con el estrés laboral.
(Estrella y Reinoso 2013, 2)
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Asi, esta investigacion busca identificar los riesgos psicosociales que pueden estar
presentes en la organizacion, de modo que se evalud y analiz6 las mejores herramienta en
funcion del numero de empleados y del giro del negocio; obteniendo resultados validos y
confiables, de manera que se puedan desarrollar planes de accion para mitigarlos y a su vez
crear conciencia social sobre los efectos contraproducentes de los riesgos psicosociales sobre

la salud de los empleados.

Datos de la Organizacion

Coheco nace en el afio 1977, se dedica a la instalacion, mantenimiento,
modernizacion, renovacion de ascensores, escaleras, rampas eléctricas y a la implementacion
de sistemas de acceso de seguridad a edificios. Los equipos se encuentran en grandes
construcciones como: centros comerciales, instituciones publicas y privadas, entre otros, y
cuentan con el respaldo y garantia de Mitsubishi Electric.

La matriz se encuentra en la ciudad Quito, cuenta con tres sucursales ubicadas en
Guayaquil, Cuenca y Manta. La empresa se compone de dos areas primordiales que son:
Instalacion y Mantenimiento de los equipos Mitsubishi, ambas vienen a constituir el giro del
negocio. De esta manera, el Area de Instalacion esta dividida en: Montaje y Ajuste, ya que
una vez que el equipo esté instalado en la obra, se necesita calibrarlo para que funcione
perfectamente. Una vez entregado el equipo, interviene el Area de Mantenimiento, cuyo
personal contribuye a que los equipos se encuentren en perfecto funcionamiento a través del
tiempo. Ademas, se encuentra el area de Laboratorio, la que instala los mecanismos de acceso
a los ascensores y el area de Control de Calidad que verifica que los trabajos en obra se
realicen de una manera adecuada.

Existen otros departamentos de apoyo al trabajo y son: Ventas, Logistica y
Postventas. La primera esta encargada de vender los productos; la segunda se concentra en
la importacién y la nacionalizacion de los equipos, y la tercera lleva a cabo la fidelizacion de
los clientes brindado todos los servicios de mantenimiento y postventa. Ademas se suman
los departamentos de apoyo, encabezados por: Recursos Humanos, IT (Sistemas), Unidad de
Seguridad, Salud y Ambiente y Contabilidad. (Estrella y Reinoso 2013, 3)

Coheco ocupa el 65% en el mercado de equipos de transporte vertical en Ecuador,
frente a 35% en donde se encuentran 22 competidores. A lo largo de todo el pais, la empresa
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cuenta con 576 empleados entre equipo técnico y administrativo, detallados de la siguiente

manera:
Quito 336
Guayaquil - Manta 177
Cuenca 63
Mantenimiento: 262 Logistica: 15
Instalacion y Ajuste: 166 IT: 4
Control de Calidad: 11 Contabilidad: 22
Laboratorio: 18 Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente: 12
Ventas: 18 Recursos Humanos: 12
Postventas: 23 Area administrativa: 13
Tabla 1: Nidmero de Personas por area y sucursal
Antecedentes:

El trabajo que se lleva a cabo hoy en dia en cuanto a Seguridad Industrial es mas
exigente ya que los empleadores se preocupan por precautelar la salud fisica y el bienestar
de sus colaboradores; a esto se suman las exigencias laborales y la competitividad frente al
mercado por lo que también surge la necesidad de velar por la salud mental de los empleados;
de modo que muchas instituciones a nivel nacional han decidido identificar estos riesgos, es
asi como muestra la disertaciéon de Tatiana Jaramillo, (2009). Sobre el Diagnostico y
propuesta de un proceso de evaluacion de riesgos psicosociales en una planta de tratamiento
de agua, Pontificia Universidad Catélica del Ecuador, Quito; Ademas, existen otros estudios
como se evidencia en la Disertacion de Tesis de Tatiana Marcela Loachamin (2017) sobre el
Disefio de un plan de prevencion de riesgos psicosociales para el primer semestre 2016 para
el personal del instituto psiquiatrico Sagrado Corazén de la ciudad de Quito; otra
investigacion referente al tema es de Lizbeth Alejandra Sasintufia, (2018) Propuesta de
intervencion de Riesgos psicosociales para el Centro de Salud Centro Histérico del Distrito
17D04 del Ministerio de Salud — Quito.
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En el afio 2013 se elabord una investigacion similar para COHECO pero solo se
realizd el estudio en los colaboradores de la ciudad de Quito, se utilizé la herramienta
CoPsoQ-ISTAS?21, se identificaron cuatro factores desfavorables: Control sobre los tiempos
a disposicion, exigencia psicoldgica cognitiva, inseguridad sobre el futuro y previsibilidad,
se propusieron mejoras correctivas para estos factores como mejorar procesos Yy
procedimientos y mejoras en la contratacion de personal. Para el afio 2015 se continu6 el
trabajo con las sucursales que en aquella época eran Guayaquil y Cuenca, surgieron factores
similares pero en menor porcentaje asi que se establecieron los mismos planes de mejora,
gracias a esto se pudo corregir la forma de contratacion y se mejoraron algunos procesos.

La situacion actual de la empresa ha cambiado en los Gltimos afios ya que COHECO
pertenecia a dos propietarios quienes eran Gustavo Correa con la mayor parte de acciones y
Juan Bertero, Gustavo vendié sus acciones a Mitsubishi Electric en el afio 2012, y en el afio
2018 Juan decide vender también todas sus acciones para que el duefio Gnico de la empresa
sea Mitsubishi Electric, por lo que en la actualidad la empresa pertenece a duefios extranjeros,
a pesar de esto Juan Bertero qued6 como Gerente General y Gustavo ya se retird de la
compafiia. Esto llevé a varios cambios, creando un ambiente de incertidumbre y esto sumado
a decisiones arbitrarias y renuncias de personal, generé malestar en el personal, por lo que es
necesario entender la perspectiva de los colaboradores y como esto les puede estar afectando

en su labor diaria.

Justificacion:

Las diferentes actividades y funciones que cumple un colaborador cada vez han sido
mas exigentes debido a los nuevos parametros de éxito: tecnologia, procesos innovadores,
competencia, cambios de propietarios, entre otros; las empresas requieren que las actividades
laborales estén enfocadas en tareas mas dindmicas que demandan mayor aporte personal; es
por esto que el ritmo de trabajo se ha incrementado de manera considerable, los cargos se
han vuelto mas complejos y estan expuestos los trabajadores a contraer distintos tipos de
enfermedades como: estrés, enfermedades cardiovasculares a largo plazo, respiratorias,
inmunitarias, gastrointestinales, dermatolégicas, endocrinoldgicas, musculo-esqueléticas,

mentales, entre otras.
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La empresa ha tenido varios cambios, entre ellos esta el cambio de duefios y esto
puede causar un efecto domind donde vendrdn mas cambios, actualmente la gente ya siente
incertidumbre de lo que puede pasar, esta desmotivada y un gran grupo que trabaja en el area
de montaje (48%) no es estable por lo que tienen gran preocupacion de qué puede pasar con
su futuro. Todos estos factores posiblemente causen un alto nivel de estrés en los
trabajadores, por lo que es necesario realizar este estudio de los diferentes riesgos
psicosociales que podrian estar presentes en la organizacion, una vez identificados y
analizados se elaboraran propuestas y acciones para dar solucion a corto y mediano plazos a
los factores de riesgo que sean mas desfavorables para la salud del personal y se busca que
sean también preventivas. Ademds, se debe tomar en cuenta que actualmente las
organizaciones se encuentran en constantes cambios como: estilos de vida, trabajo,
tecnologia; entre otros, de manera que, los riesgos psicosociales que se presentan hoy en dia
no seran los mismos que en el futuro; por lo que se debe mantener este proyecto en el tiempo,

para actualizarlo permanentemente. (Estrella y Reinoso 2013, 5)

Al identificar los riesgos y mitigarlos se busca el bienestar y salud de los trabajadores,
de manera que para alcanzar este bienestar fisico, social y mental es necesario que exista el
compromiso y participacion de cada colaborador de COHECO, mediante leyes y normas
ocupacionales que propicien un ambiente laboral adecuado, en donde la persona pueda
desenvolverse de manera comoda y segura en sus actividades diarias. De esta manera
contribuir con el incremento de su desempefio, rendimiento y desarrollo de su trabajo,
mejorando asi su calidad de vida laboral y a la vez beneficiando a la empresa, ya que existira
una correcta optimizacion de sus recursos, generando mayor productividad y rentabilidad
(Estrella y Reinos 2013, 5).

Es importante identificar estos factores de riesgo, asi lo sefiala Jiménez (2010, 4) “los
riesgos psicosociales cada vez son més habituales, para lo cual se recomienda su adecuada
evaluacion y control con el objetivo de evitar los riesgos relacionados que dafian la salud y
la seguridad en el area de trabajo”, ademas hay que entender que el recurso mas importante
es el ser humano en una empresa, asi que es necesario que los trabajadores se desenvuelvan
en un ambiente saludable donde se sientan conformes, Utiles, valorados y satisfechos con la

labor que realizan, de ahi la importancia en detectar de forma oportuna estos riesgos.
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Objetivos

Objetivo General

Identificar y disefiar una propuesta correctiva de los riesgos psicosociales en los trabajadores
de la empresa COHECO S.A.

Objetivos Especificos:

e Investigar las herramientas que permitan identificar los riesgos psicosociales.

e Evaluar los factores psicosociales mediante la herramienta, FPSICO 4.0,
cuestionario del Ministerio del Trabajo y entrevistas al personal.

o Definir las dimensiones psicosociales mas desfavorables presentes en los
trabajadores y disefiar un programa de prevencion de riesgos psicosociales de

acuerdo a los parametros del Ministerio del Trabajo.
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Capitulo primero:

Marco Tedrico

1. Salud Laboral

La naturaleza de los seres humanos se ha modificado en el tiempo, los héabitos y
costumbres cambiaron para satisfacer las necesidades y mejorar la calidad de vida. Es asi que
el trabajo permitié comenzar con una civilizacion y sociedad con mas recursos, de forma que
a medida que los trabajadores se desempefiaban en sus actividades laborales, interactuaban
tanto con el entorno como con otros seres humanos. Pero al trabajar, ademas de modificar su
entorno, un individuo también se modificaba a si mismo, ya que al estar inmerso en un
ambiente laboral, también es parte de una cultura organizacional y es aqui donde se genera
una interaccion social mas profunda y con muchos méas factores que intervienen en el
desenvolvimiento del trabajo.

El trabajo asi como otros aspectos de la sociedad tuvo su evolucion, por lo que la
revolucién industrial presentd grandes cambios en la forma de adaptacion al trabajo, esta
generé cambios tecnoldgicos, socioeconémicos y culturales ya que el trabajo manual fue
reemplazado por la industria y las maquinas. Al existir esta industrializacion, se suscitaron
nuevas necesidades organizacionales, ya que los empleadores debieron sujetarse a normas y
leyes que contemplen temas como seguridad y salud en el trabajo con el objetivo fundamental
de resguardar la integridad fisica, psiquica y social de los trabajadores. (Estrella y Reinoso
2013, 7)

El trabajo ocupa un gran nimero de horas de nuestras vidas por lo que desempefia un
papel fundamental en la salud, bienestar, autoestima y sentido de identidad en el trabajador.
Con respecto a este tema Muchinsky (2007,18) menciona que la persona desea sentirse
valorada y util dentro de un entorno laboral, mostrando sus capacidades, destrezas y atributos;
de esta manera se ird potenciando sus conocimientos y competencias para realizar cada vez
mejor su trabajo.

El trabajo tiene gran incidencia en la salud de los trabajadores sea positiva o negativa, asi que
debemos comprender que es salud, de acuerdo a la Organizacion Mundial de la Salud, salud
define como: “El completo bienestar fisico, mental y social, y no solamente la ausencia de

afecciones o enfermedades”, (OMS Accedido 12 de diciembre, httpps://www.who.int/
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features/factiles/mental _health/es /index.html). EIl Instrumento Andino de Seguridad y Salud
en el Trabajo en la Decision 547 Capitulo | del articulo 1, literal C define a la Salud como:
Un derecho fundamental que significa no solamente la ausencia de afecciones o de
enfermedades, sino también de los elementos y factores que afectan negativamente el estado
fisico o mental del trabajador y estan directamente relacionados con los componentes del
ambiente del trabajo. Esto quiere decir que la salud esta basada en el aspecto fisico que esta
relacionado con la exposicidn a las condiciones de riesgo en el trabajo; y la condicién mental
y social se refiere a la interaccion que tiene el sujeto con el ambiente laboral y sus
compafieros, generando una mejor calidad de vida.

El trabajo puede considerarse una fuente de salud porque con él, las personas
consiguen una serie de aspectos positivos y favorables para el equilibrio social, mental y
fisico, por lo que es importante que el ambiente de trabajo sea adecuado, con condiciones
justas, donde los colaboradores puedan desarrollar una actividad con dignidad y donde sea
posible su participacion para la mejora de las condiciones de salud y seguridad. Algunos
factores que pueden intervenir en la salud de los colaboradores son el Salario, Actividad
fisica y mental, Interaccion social, y el desarrollo de una actividad con sentido (Estrella y
Reinoso 2013, 8).

Por otro lado también encontramos que dentro del aspecto mental y social
encontramos condiciones indirectas y directas que pueden afectar en el trabajo, siendo las
siguientes: alimentacion deficiente, bajos ingresos, malos servicios, falta de recreacion,
abusos de poder, entre otros. Las condiciones directas se presentan cuando existen
contaminantes en el medio, como incremento del ritmo de trabajo, alargamiento de jornadas
de trabajo; etc. Ambas condiciones afectan al organismo del trabajador haciéndolo
susceptible a enfermedades o accidentes laborales. (Alvarez 2007, 26)

Por tanto, la OMS sugiere que las organizaciones:

“Deben de promover y mantener el bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores de todas las profesiones, prevenir todo dafio causado a la salud de estos
por las condiciones de su trabajo, protegerles en su empleo contra los riesgos
resultantes de la presencia de agentes perjudiciales a su salud, colocar y mantener al

trabajador en un empleo adecuado a sus actividades fisiologicas y psicoldgicas; en
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suma adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su trabajo”. (Accedido 12 de

diciembre. https//:www.who.int/es).

Es decir, las organizaciones deben velar por el bienestar de los trabajadores, brindando
los instrumentos y herramientas necesarias para que éstos puedan desenvolverse
correctamente en sus actividades cotidianas; sobre todo la organizacion debe asegurar la
proteccion de los trabajadores, en su lugar de empleo, frente a los riesgos que puede
generar consecuencias negativas para la salud. Para que la practica en materia de salud y
seguridad laboral logre estos objetivos, son necesarias: el compromiso, la colaboracién y
la participacion de los empleadores y de los trabajadores en programas de salud y
seguridad, mediante leyes y normas ocupacionales que propicien un ambiente laboral
adecuado, donde la persona pueda realizar sus actividades de manera satisfactoria (Estrella
y Reinoso 2013, 9).

2. Normativas del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo

Para esta investigacion es importante conocer las diferentes instituciones que hacen
hincapié en la prevencion de los riesgos que puedan presentarse en el ambiente laboral,
iniciamos con la Organizacion Internacional en el Trabajo (OIT), que es la entidad principal,
delegada por las Naciones Unidas que reune a gobiernos, empleadores y trabajadores. Su
objetivo es crear conciencia sobre las consecuencias de accidentes, incidentes o
enfermedades relacionadas con el trabajo, por lo que se busca prevenir dafios a la salud y
buscar la mejora permanente de las condiciones laborales mediante resoluciones. Tiene

cuatro objetivos relacionados con el tema y son:

e “Desarrollar politicas de prevencion y programas para proteger a los trabajadores
en profesiones y sectores peligrosos.

e Extender la proteccion a los grupos de trabajadores vulnerables que quedan fuera
del alcance de las medidas de proteccion tradicionales.

e Mejorar las capacidades de gobiernos y organizaciones de empleadores y
trabajadores para enfrentar los problemas del bienestar de los trabajadores,

atencion de la salud en el trabajo y la calidad de la vida laboral; y
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e Documentar el impacto social y econdmico para mejorar la proteccion de los
trabajadores, de manera que pueda ser reconocido por los dirigentes y autoridades
ejecutivas”. (OIT, 2009)

Algunos convenios relevantes de la OIT que han impulsado la seguridad y salud
ocupacional han sido: EI Convenio sobre el marco promocional para la seguridad y salud en
el trabajo, 2006 (No. 187), y la Recomendacién que lo acompafia (No. 197), donde se
establecen disposiciones para la promocion de seguridad y salud en el trabajo a través de
sistemas y programas nacionales, la construccion de una cultura de prevencion sobre
seguridad y salud, y la aplicacion de un enfoque de sistemas de gestion.

El Convenio 155 de la OIT en el 2003 propuso pilares fundamentales de una estrategia
y un plan de accion en seguridad y salud en el trabajo, revolucionando el manejo y prevencién
de riesgos laborales que propone una cultura preventiva a nivel internacional. Ademas,
presenta indicadores de impacto seguro para establecer lineamientos en las estrategias de
seguridad y salud a nivel regional y nacional. (Jaramillo, 2011).

A nivel regional tenemos el Parlamento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo,
conformado por los Paises Miembros integrantes de la Comunidad Andina (Bolivia, Chile,
Colombia, Ecuador y Pert). Estos paises han adoptado medidas necesarias para mejorar las
condiciones de seguridad y salud en cada centro de trabajo de la regién y asi elevar el nivel
de proteccion de la integridad fisica y mental de los trabajadores.

El Parlamento Andino dispone de normas fundamentales en materia de seguridad y
salud en el trabajo, que sirven de base para la implementacion de leyes y reglamentos que
regulen las actividades laborales, que se desarrollan en cada uno de los paises miembros.
Ademas, se encarga de impulsar en estos paises, la adopcion de directrices sobre sistemas de
gestion de la seguridad y la salud en el trabajo dentro de un sistema nacional. (Decision 584,
Sustitucion de la Decisidn 547, Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, 07
de mayo de 2004, recuperado de  http://www.comunidadandina.org/normativa/ dec/D584.
htm)

De acuerdo al Parlamento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, en su decision
584 (2004), menciona al sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo como las
exigencias gubernamentales que demandan a las empresas de hoy, que estas tengan

consciencia de una responsabilidad social, es decir deben ofrecer buenas condiciones


http://www.comunidadandina.org/normativa/%20dec/D584.%20htm
http://www.comunidadandina.org/normativa/%20dec/D584.%20htm
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laborales a los trabajadores, estableciendo normas y leyes para precautelar la integridad y
seguridad de los trabajadores.

Después de analizar los Instrumentos Internacionales, en nuestro pais también se
menciona el derecho de los empleadores frente a la seguridad; es asi que de acuerdo a la
Constitucion de la Republica del Ecuador Asamblea Constituyente del afio 2008, Art. 326,
numeral 5 menciona “Toda persona tendra derecho a desarrollar sus labores en un ambiente
adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad, seguridad, higiene y bienestar”.
Frecuentemente ocurre que las organizaciones se concentran en generar rentabilidad y
productividad a la organizacion, dejando a un lado el tema de velar por un ambiente adecuado
y propicio en el lugar de trabajo, lo cual deberia ser una obligaciéon y responsabilidad
organizacional, ya que de esta manera garantiza que los colaboradores puedan desenvolverse
en sus actividades cotidianas de forma eficiente. Tanto el Departamento de Recursos
Humanos como el de Seguridad y Salud Ocupacional deben realizar proyectos de
intervencion en este ambito para el beneficio personal y organizacional.

Por tanto, la salud y seguridad en el trabajo es un factor fundamental que deben tener
en cuenta las distintas empresas para promover el bienestar integral de sus trabajadores; asi
como también deben existir normas y leyes en cada pais, que establezcan los derechos que
tienen tanto el trabajador como el empleador en el ambito de salud y seguridad laboral, es
por esta razdn que existen organismos que establecen estas normativas para el adecuado
cumplimiento, como es el caso de la OIT, El Parlamento Andino de Seguridad y Salud en el
Trabajo y la Constitucion de la Republica del Ecuador (2008).

Suméndose a todas estas normativas, encontramos las que se refieren a las
obligaciones del empleador con respecto a los riesgos, es asi que contamos con la resolucién
C.D. 513 del Reglamento del Seguro General de Riesgos del Trabajo, que en su apartado
gestion de la seguridad y salud en los centros de trabajo; obligaciones de los empleadores
Articulo 11.- En todo lugar de trabajo se deberan tomar medidas tendientes a disminuir los
riesgos laborales.

Estas medidas deberan basarse, para el logro de este objetivo, en directrices sobre
sistemas de gestion de la seguridad y salud en el trabajo y su entorno como responsabilidad
social y empresarial. Para tal fin, las empresas elaboraran planes integrales de prevencion de

riesgos que comprenderan al menos las siguientes acciones:
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K) Fomentar la adaptacion del trabajo y de los puestos de trabajo a las capacidades de los
trabajadores, habida cuenta de su estado de salud fisica y mental, teniendo en cuenta la
ergonomia y las deméas disciplinas relacionadas con los diferentes tipos de riesgos
psicosociales en el trabajo.

En el registro oficial 139 del lunes 10 de febrero del 2020 se cita en el “Art. 10.-
Obligaciones en materia de seguridad y salud en el trabajo.- El empleador deber efectuar el
registro, aprobacién, notificacion y/o reporte de obligaciones laborales en materia de
seguridad y salud en el trabajo respecto a los siguientes temas:

d) Identificacion de peligros; medicion, evaluacion y control de riesgos laborales;
e) Planes de prevencion de riesgos laborales, salud en el trabajo, emergencia, contingencia.

Finalmente en el Acuerdo Ministerial 0082 del Ministerio del Trabajo (2017) que
tiene como objetivo la igualdad en procesos de seleccion de personal, asi como garantizar la
igualdad y no discriminacion en el ambito laboral, estableciendo mecanismos de prevencion
de riesgos psicosociales. Sefiala en el articulo 2 que la discriminacion es: “cualquier trato
desigual, exclusion o preferencia hacia una persona, basados en la identidad de género,
orientacion sexual, edad, discapacidad, vivir con VIH/SIDA, etnia, tener o desarrollar una
enfermedad catastrofica, idioma, religion, nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia,
opinion politica, condicion migratoria, estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos,
encontrarse en periodo de gestacion, lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto anular,
alterar o impedir el pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos, en los procesos
de seleccion y durante la existencia de la relacion laboral”.

En el Articulo 9 acerca del Programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales dice:
“En todas las empresas e instituciones publicas y privadas, que cuenten con mas de 10
trabajadores, se deberd implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales, en
base a los parametros y formatos establecidos por la Autoridad Laboral, mismo que debera
contener acciones para fomentar una cultura de no discriminacion y de igualdad de
oportunidades en el &mbito laboral.

El programa debera ser implementado y reportado cada afio al Ministerio Rector del Trabajo,
por medio del sistema que se determine para el efecto”

Podemos concluir que se tiene un marco amplio de la especial preocupacion tanto de

los organismos internacionales como nacionales, que promueven y generan la cultura de
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seguridad y salud en el trabajo y de la importancia de identificar cualquier factor que ponga

en riesgo la salud fisica o psiquica del trabajador.

3. Condiciones para una vida laboral sana

Las condiciones en las cuales se desenvuelven los colaboradores, es decir los aspectos
ambientales, tecnoldgicos, sociales, organizacion y distribucion de las tareas son elementos
de vital importancia para los colaboradores, ya que esto permite que se comprometan con la
cultura organizacional y con las responsabilidades de su cargo, entonces estos elementos
deben estar alineados con cada colaborador de la organizacion.

De acuerdo a la resolucién de la Organizacion Internacional del Trabajo (1975) “El trabajo
no solo debe respetar la vida y la salud de los trabajadores y dejarles tiempo libre para el
descanso y el ocio, sino que también ha de permitirles servir a la sociedad y conseguir su
autorrealizacion mediante el desarrollo de sus capacidades personales”.

Estos principios se expresaron ya en 1963, en un informe del Tavistock Institute de
Londres (documento num. T813) que establecia las siguientes directrices generales para el
disefio de los puestos de trabajo:

e El puesto de trabajo debe ser razonablemente exigente y minimamente variado:
Las actividades del trabajo deben estar equilibradas, es decir la cantidad de funciones
deben estar acordes al cargo, de manera que no sobre exija al personal, ni tampoco
existan tareas repetitivas sin esfuerzo alguno y de forma continua.

e El trabajador debe poder aprender en el puesto de trabajo y tener en él un
aprendizaje continuo: La monotonia y la rutina en el trabajo pueden surgir
facilmente, por lo que las organizaciones deben preocuparse del aprendizaje continuo
de sus colaboradores, de manera que deberian invertir permanentemente en capital
humano para poder afrontar los retos derivados de la rapida evolucion de las
necesidades resultantes de los avances tecnoldgicos, sociales y econémicos.

e El puesto de trabajo debe comprender algin ambito de toma de decisiones que
el individuo pueda considerar personalmente suyo: ElI empoderamiento es

importante ya que los colaboradores pueden tomar mas decisiones por si solos



26

generando confianza y autonomia en el trabajo, asi se pueden formar equipos
motivados y capaces de desempefiarse exitosamente.

e Debe existir cierto grado de apoyo social y reconocimiento en el lugar de trabajo:
Los colaboradores deben tener la capacidad de cooperar y trabajar con sus
comparieros, subordinados o jefes estableciendo una meta u objetivo en coman. Estas
relaciones entre compafieros de trabajo deben basarse en el respeto, el buen trato,
amabilidad y cooperacion.

e El trabajador debe poder establecer una relacion entre lo que hace o produce y
la vida social: Todas las personas buscan sentirse Utiles dentro de un ambiente
laboral, pero también existe una vida fuera de este &mbito por lo que es necesario
equilibrar esto para que no existan riesgos que puedan causar dafios a los empleados.

e Eltrabajador debe sentir que el puesto de trabajo conduce a algun tipo de futuro
deseable: Los trabajadores buscan sentirse Utiles en su puesto de trabajo y méas adn
buscar desarrollar al maximo sus competencias, es por esto que las empresas deben
crear y tener procesos claros, sobre las funciones y responsabilidades generen
resultados.

4. Salud mental y factores determinantes para el bienestar psicoldgico

De acuerdo a la OMS la salud mental se define:

“como un estado de bienestar en el cual el individuo es consciente de sus propias
capacidades, puede afrontar las tensiones normales de la vida, puede trabajar de forma
productiva y fructifera y es capaz de hacer una contribuciéon a su comunidad y no
solamente la ausencia de trastornos o discapacidades mentales” (Accedido el 15 de
diciembre:https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/mental-health-

strengthening-our-response).

Es decir, la salud mental es el estado de equilibrio entre el estado psicologico y el
entorno que le rodea, de manera que el sujeto puede desarrollar todas sus capacidades,
destrezas y habilidades mentales, desempefiandose de manera eficiente en sus actividades
cotidianas (Estrella y Reinoso 2013, 13).


https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/mental-health-strengthening-our-response
https://www.who.int/es/news-room/fact-sheets/detail/mental-health-strengthening-our-response
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De acuerdo a Warr (1978, 36) no hay una definicion unica de salud mental ya que no
existen estandares que midan de forma exacta a la salud mental, ya que al ser un término
bastante subjetivo, la sociedad la define de cierta forma; mientras que los profesionales en el
area médica determinan a la salud mental de otra manera. Es por esta razon que este autor
identifico dimensiones psicologicas e influencias ambientales que determinan la base para
un bienestar mental, buscando un equilibrio entre factores internos y externos. Los factores
internos son como se piensa, siente y actla frente a estimulos externos en los cuales se
desenvuelve como el entorno laboral, familiar y social.

De acuerdo a Muchinsky en el libro Psicologia Aplicada al Trabajo, 2007 cita a Warr
(1978) quien menciona las influencias ambientales en el trabajo como base para el bienestar

psicoldgico:

e Oportunidad para el control

El primer componente de la salud mental es un ambiente en que las personas tienen el
control de los principales eventos o actividades en su vida. El control personal sobre la vida
de uno se asocia con una mejor salud mental. De manera que es importante que cada ser
humano sea responsable de tomar decisiones que beneficien a su vida. Sin embargo, debe
existir un equilibrio entre las decisiones que se tomen con las consecuencias de éstas, para

de esta manera no afectar la vida de la propia persona ni la de otras.

e Oportunidad para el uso de habilidades

La incapacidad para usar las habilidades puede deberse a la falta de oportunidad para usar
las habilidades que una persona ya ha desarrollado, esto se refiere a que el colaborador que
ingresa a la empresa viene con deseos de potenciar sus conocimientos y habilidades
aprendidas, sin embargo, se encuentra con una organizacion que es muy hermética,
provocando que el empleado no pueda involucrarse en las decisiones y procedimientos de la
organizacion, de manera que su potencial no se reconoce, ni se desarrolla causando
frustracion y malestar en el sujeto. A su vez cuando existe una falta de oportunidad para
desarrollar habilidades nuevas, es decir cuando la persona realiza tareas monotonas y
operativas que no contribuyen al desarrollo de sus capacidades causando malestar e

insatisfaccion laboral. Muchinsky (2007),
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e Metas generadas de forma extrema

Es importante que exista un ambiente que proporcione la oportunidad para establecer
metas y canalizar el comportamiento en busca de metas. Un ambiente que no ofrece retos
no proporciona estimulacion; la falta de estimulacion promueve la apatia, la cual a su vez
disminuye el esfuerzo para el logro. (Muchinsky, 2007, 38)

Es asi, que varios autores se refieren a esta apartado como es el caso del Psicologo Mihaly
Csikszentmihalyi en su Teoria del Flujo, la cual se refiere a un estado mental enfocado en el
cumplimiento de una tarea especifica, de manera que si la tarea es demasiado complicada la
persona se frustra y de igual manera sucede cuando la actividad es muy simple y no requiere
esfuerzo alguno; es asi que plantea que “se debe buscar un equilibrio en la complejidad de
las tareas para llegar a lo que determina estar en un estado de flujo, permitiendo lograr un

buen desempefio y rendimiento en las actividades laborales”. (Csikszentmihalyi, 1975. 42)
e Variedad Ambiental

El trabajo repetitivo, tiene implicaciones fisicas como dolores de espalda y de los
miembros superiores debido a que realizar de forma ciclica y estereotipada los mismos
movimientos obliga a mantener posturas rigidas e incomodas durante varias horas. Ademas,
tiene consecuencias psicoldgicas ya que involucra poca variedad en las actividades, escaso
crecimiento y desarrollo causando monotonia, aburrimiento y desmotivacion, afectando a la
salud de los colaboradores. (Muchinsky 2007, 42).

e Disponibilidad de dinero

El método tradicional de la compensacién del trabajo generalmente se basa en el pago
salarial y otras remuneraciones como vacaciones, planes de pensiones, seguros, automaviles
etc; sin embargo “existe otra forma de retribuir el esfuerzo y dedicacion de los trabajadores
mediante la recompensa intrinseca, la cual se relaciona con la autoestima, obtencion de
conocimientos o de poder”. (Altamirano, 2008, 27). Esta motivacion genera elevados niveles
de desempefio y productividad, siempre y cuando Recursos Humanos se encargue de

implementar nuevos beneficios como planes de carrera, capacitaciones técnicas y formativas,
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actividades de integracion, permitiendo un desarrollo integral de cada colaborador.
(Muchinsky 2007, 43).

e Seguridad Fisica

Es imposible estar sano mentalmente si su seguridad fisica esta en peligro. EI ambiente
debe proporcionar un sentido continuo de certidumbre que es lo esencial de la vida (libertad
de dormir, comer, estar seguro). La ausencia de esta seguridad amenaza a la salud mental.
(Muchinsky, 2007).

Las empresas deben preocuparse de precautelar el bienestar fisico de su personal,
teniendo en cuenta las leyes y normas establecidas en los diferentes organismos de control,
de manera que se garantice la entrega de equipos de proteccion individual de seguridad a
cada colaborador. Ademas, debe estar acompafiada de una capacitacion, en la cual se
explique el funcionamiento de estos equipos y las técnicas de prevencion ante distintas

situaciones.

e Oportunidad para el contacto interpersonal

Una persona mentalmente sana es aquella que experimenta relaciones positivas con
otras personas, para la realizacién social y emocional. Un ambiente que excluye dicho
contacto interpersonal, coloca a la persona en aislamiento social y puede dafar en gran
medida la salud mental. (Muchinsky, 2007)

Es decir, las relaciones interpersonales tienen un papel fundamental en el desarrollo
psiquico, emocional y social de la persona, ya que el individuo necesita estar en constante
comunicacion con su entorno y obtener refuerzos sociales favoreciendo una correcta

adaptacion.

e Posicion social valorada

Las personas obtienen autoestima del valor puesto en las contribuciones que hacen a la
sociedad. Tener un trabajo proporciona un sentido de propdésito social en la vida. Por el
contrario, la pérdida del empleo puede asociarse con la salud mental méas deficiente entre

individuos que se sienten disminuidos en dicho rol. (Muchinsky, 2007)
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De acuerdo a Abraham Maslow en su obra: Una teoria sobre la motivacion humana en
1943, formula una teoria sobre la jerarquia de necesidades humanas y defiende que conforme
se satisfacen las necesidades mas basicas los seres humanos desarrollan necesidades y deseos
mas elevados . Una de estas etapas la necesidad de reconocimiento o necesidad de la
autoestima, hace referencia a esta dimension, la cual se refiere a que toda persona tiene

necesidad de sentirse valorado, tener prestigio, sentirse Gtil y respetado dentro de la sociedad.

Es asi, que el trabajo debe ser entendido como un medio para alcanzar una satisfaccion con
nosotros mismos y las demas personas, ya que permite sentirse socialmente activos, utiles e
independientes econdmicamente, otorgando alto grado de seguridad y confianza en uno

mismo.

5. Riesgo Laboral

Después de entender la salud y la salud mental y como el trabajo incide en estas de
forma positiva o negativa, ahora entramos en materia para comprender que son los riesgos
psicosociales, pero primero debemos definir que es un riesgo laboral:

Los factores de riesgo laboral son elementos que estan o pueden presentarse durante
la ejecucidn del trabajo y que actlan o pueden actuar negativamente sobre el trabajador y que
son causantes directos o indirectos de accidentes o enfermedades ocupacionales sino son

debidamente controlados o administrados. (Campos 2008, 16).

Es decir, el riesgo laboral es toda condicion de trabajo que puede provocar un riesgo
en la salud y seguridad de los trabajadores, de modo que es importante que el Departamento
de Seguridad y Salud de cada empresa, promueva la salud y la seguridad de todos los
trabajadores a través de la identificacion, valoracién y control de los dafios y riesgos latentes,
mediante actividades y proyectos que promuevan la salud e integridad fisica de los
colaboradores.

De acuerdo al Cadigo del Trabajo Titulo IV de los Riesgos del Trabajo, Capitulo I:
Determinacion de los riesgos y de la responsabilidad del empleador, Art. 347 los Riesgos del
trabajo “Son las eventualidades dafiosas a los que esta sujeto el trabajador, con ocasion o por
consecuencia de su actividad. Para los efectos de la responsabilidad del empleador se

consideran riesgos del trabajo las enfermedades profesionales y los accidentes”.
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Para calificar un riesgo desde el punto de vista de su gravedad, se valoraran
conjuntamente la probabilidad de que se produzca el dafio y la severidad del mismo. Se
considera como dafios derivados del trabajo las enfermedades, patologias o lesiones
sufridas con motivo u ocasion del trabajo. Un riesgo laboral grave e inminente es aquel
que se materializa en un futuro inmediato y pueda suponer un dafio grave para la salud de

los trabajadores. (Recuperado de Ley de Prevencion de Riesgos Laborales www.UGT.es).

Clasificacion de riesgos laborales y su influencia en los riesgos psicosociales

Los riesgos que estan presentes en el ambiente de trabajo son: Fisicos, Quimicos, Bioldgicos,

Psicosociales, Mecéanicos y Ergonémicos

Riesgos Fisicos: Su origen esta en los distintos elementos del entorno del trabajo como:
humedad, el calor, el frio, el ruido, la iluminacidn, las presiones, las vibraciones, radiaciones,

etc.

Riesgos Quimicos: Son todos los elementos que se encuentran en el ambiente como polvos,
humos, neblinas, aerosoles, gas, vapor, sustancias toxicas; los mismos que tienen efectos

nocivos en la salud como: alergias, asfixias, etc.

Riesgos Bioldgicos: Se pueden dar cuando se trabaja con agentes infecciosos como por

ejemplo: bacterias, hongos, paréasitos, insectos, etc.

Riesgos Ergondémicos: Se refiere a la postura que mantenemos mientras trabajamos.

Ejemplo: posturas repetitivas, cargas pesadas, inadaptacion a instrumentos.

Riesgos Mecanicos: es el conjunto de factores fisicos que pueden dar lugar a una lesion por
la accion mecanica de elementos de maquinas, herramientas, piezas a trabajar o materiales

proyectados, solidos o fluidos.

Riesgos psicosociales: Son los factores de riesgos que pueden estar presentes en el medio
laboral y causar un elevado nivel de estrés causando diferentes consecuencias como: la fatiga,

trastornos neuropsiquicos, burn-out, monotonia, cambios de turno, etc.

Todos estos riesgos laborales (fisicos, quimicos, bioldgicos, ergonémicos,

mecanicos), inciden en los riesgos psicosociales, porque al existir ruidos, movimientos
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inadecuados, infecciones, manipulacion de sustancias toxicas, esfuerzo mental, altas
responsabilidades y sobre carga de trabajo y algunos otros riesgos que pueden presentarse en
el medio laboral, facilitan que el trabajo presente un mayor nivel de estrés, dando como
resultado la aparicion de los riesgos psicosociales, y a su vez esto causara enfermedades tanto
psiquicas como fisicas, deteriorando gravemente la salud del colaborador (Estrella y Reinoso
2013, 20).

6. Riesgo Psicosocial

Definicion e Importancia

Los riesgos psicosociales consisten en interacciones entre el trabajo, su medio
ambiente, la satisfaccion en el trabajo y las condiciones de organizacion, por una
parte; y por la otra, las capacidades del trabajador, sus necesidades, su culturay su
situacion personal fuera del trabajo, todo lo cual, a través de percepciones y
experiencias, puede influir en la salud, en el rendimiento y en la satisfaccion en el
trabajo (OIT 1986, 3).

De acuerdo al Método CoPsoQ- istas21 (2010)

Los factores psicosociales son aquellos factores de riesgo para la salud que se originan
en la organizacion del trabajo y que generan respuestas de tipo fisiol6gico (reacciones
neuroendocrinas), emocional (sentimientos de ansiedad, depresion, alienacion,
apatia, etc.), cognitivo (restriccion de la percepcion, de la habilidad para la
concentracion, la creatividad o la toma de decisiones, etc.) y conductual (abuso de
alcohol, tabaco, drogas, violencia, asuncion de riesgos innecesarios, etc.) que son
conocidas popularmente como estrés y que pueden ser precursoras de enfermedad en

ciertas circunstancias de intensidad, frecuencia y duracion.

Estos factores de riesgo se originan en el ambiente laboral y generan consecuencias
negativas en la salud mental, fisica y/o social; asi mismo tiene un efecto nocivo en la calidad
del trabajo, es decir causa disminucion del rendimiento laboral, ausentismo, desgaste
profesional, entre otros. Estos factores a su vez inciden en la organizacion, ya que la
disminucion del rendimiento genera baja productividad y rentabilidad; perjudicando asi a

cada colaborador como también a la organizacion. (Estrella y Reinoso 2013, 19).
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Caracteristicas de los riesgos psicosociales

De acuerdo a los autores Bernardo Moreno y Carmen Béez (2010), en su
investigacion: Factores y riesgos psicosociales, formas, consecuencias, medidas y buenas

practicas, mencionan las caracteristicas de los riesgos psicosociales, las cuales son:
. No se extienden en el espacio y tiempo

Una caracteristica muy comun de los factores psicosociales es la no localizacion ya
que no estan delimitados espacial ni temporalmente, ademas, no se circunscriben a un espacio
ni momento concreto.

Toda organizacion esta constituida por algunos elementos como, un clima laboral, un
estilo de liderazgo, calidad del trabajo; los cuales no tienen un lugar fijo, ni es posible
precisarlos en un momento especial, ya que son aspectos inherentes de la empresa.

Ademas, existen otras variables como delegacion de funciones o responsabilidades,
carga de trabajo, equilibrio emocional no tienen un lugar y un tiempo especifico, ya que
forman parte del propio puesto de trabajo de cada colaborador.

*Afectan a los otros riesgos

El hombre, considerado como un ser biopsicosocial ya que es una unidad en donde los
factores biologicos, psicoldgicos y sociales constituyen un sistema Gnico en cada ser humano
formando una individualidad a manera de huella digital, es decir con diferentes intereses,
valores, conciencia, ética, motivaciones, deseos, personalidad, los cuales le permiten estar en
una organizacion social y comportarse de acuerdo a sus intereses psicoldgicos y al entorno
en el que se desarrolla; de modo que si la persona se ve influenciada por factores de riesgo,
éstos afectaran a la salud integral de la persona, provocando dafios nocivos en el aspecto
emocional, mental y fisico. Es decir, si la persona se expone a ambientes nocivos, donde
existe una comunicacion distorsionada y estén presentes el estrés y la tension, generara
conductas precipitadas, alteradas y no adaptativas que propicien errores, accidentes y una
mayor vulnerabilidad de la persona.

e Los riesgos psicosociales tienen efectos globales sobre la salud del trabajador.
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La caracteristica principal de los riesgos psicosociales es ocasionar dafios a la salud
mental y fisica. Es importante recalcar que existen repercusiones notables en la salud mental
de los trabajadores, debido a que estos riesgos por su propia naturaleza, afectan de forma
importante la adaptacion de la persona y a su equilibrio mental, y de ser graves pueden dar
como consecuencia enfermedades fisicas como: ulceras, migrafas, enfermedades
cardiovasculares, entre otras.

Al hablar de riesgos psicosociales indudablemente se habla de problemas en la salud
mental y fisica de los trabajadores, por esta razon deben ser identificados a tiempo, evitando
asi la influencia negativa en los trabajadores, velando por el bienestar de ellos y a su vez esto
incidira positivamente en la organizacion.

*Afectan a los derechos fundamentales del trabajador

Las consecuencias de los riesgos psicosociales no solamente son factores aislados o
secundarios, originados en el ambiente laboral; por el contrario, estos riesgos pueden atentar
a los derechos de los trabajadores como ciudadanos, como es el derecho a su dignidad, a la
integridad fisica y personal y a la libertad.

Los riesgos mas comunes que pueden atentar contra los derechos a los trabajadores
pueden ser: el acoso laboral (mobbing), violencia (fisica 0 mental), o acoso sexual, es decir
el hostigamiento psicolégico a la persona. Es asi que en la Constitucion de la Republica del
Ecuador (2008) en su Titulo Il Derechos, Capitulo primero, Articulo 11, numeral 2 expresa:

Todas las personas son iguales y gozaran de los mismos derechos, deberes y

oportunidades. Nadie podrd ser discriminado por razones de etnia, lugar de

nacimiento edad, sexo, (...) que tenga por objeto o resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio de los derechos. La ley sancionara toda forma de
discriminacion.

Y complementando esta informacion también se puede citar que en el Titulo VI,
Capitulo sexto, Seccion tercera, Art. 331 la Constitucion "Prohibe toda forma de
discriminacidn, acoso o acto de violencia de cualquier indole, sea directa o indirecta, que

afecte a las mujeres en el trabajo.”
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Finalmente se puede sefialar que los riesgos psicosociales atentan directamente en la
salud de las personas, y més aln atentan contra sus derechos como ser humano; por esta razon
es importante identificarlos a tiempo, tomando medidas oportunas y a tiempo.

*Estdn moderados por otros factores.

Los riesgos psicosociales afectan a los trabajadores de distintas maneras, debido a las
diferencias individuales, ya que como define la OIT (1986) “Los factores psicosociales de
riesgo estan mediados por la percepcion, la experiencia y la biografia personal”. Los factores
de riesgo no suelen tener los mismos efectos sobre toda las personas de una empresa, sino
que depende de las variables personales de cada uno de ellos, de acuerdo a Gustavo Campos
(2008) los principales factores psicolégicos son:

Cada persona percibe el mundo de diferentes maneras, y existen un sin nimero de
variables que intervienen en esto, como por ejemplo puede ser la motivacion que es una
fuerza capaz de impulsar nuestra conducta hacia el objetivo o resultado que se desee, es
intrinseca ya que depende de cada persona, es asi que en el aspecto laboral cada persona tiene
razones diferentes para trabajar, éstas varian con la edad, el estado civil, el género, intereses,
gustos y otras circunstancias que suceden a lo largo de la vida.

Las Actitudes y emociones estan relacionadas con los sentimientos y predisponen a
reaccionar de una manera determinada ante un estimulo especifico. Las actitudes y
emociones tienen relacion con las relaciones sociales y con el desempefio, debido a que si
los estimulos del entorno laboral son adecuados, posiblemente existird una buena actitud en
el cumplimiento de sus tareas y una buena relacién con sus pares. Mientras que si existen
reacciones emotivas dafiinas como la ansiedad, rapidamente se creara un ambiente dafiino,
lleno de pensamientos negativos y tensionantes, los cuales se evidenciaran en errores y
accidentes laborales. Campos (2008)

Entonces muchos factores inciden en los riesgos psicosociales, las condiciones que
se encuentran presentes en una situacion laboral y que estan directamente relacionadas con
las condiciones ambientales, como agentes fisicos, quimicos y bioldgicos, con la
organizacion, los procedimientos y métodos de trabajo, con las relaciones entre los
trabajadores, contenido de trabajo, realizacion de tareas, y que pueden afectar a travées de
mecanismos psicoldgicos, fisioldgicos, tanto la salud del trabajador como el desemperio de
su labor. (Villaruel 2011, 56)
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Factores relacionados con la gestion del trabajo

De acuerdo a Fernando Mansilla, en su investigacion Manual de Riesgos
Psicosociales en el trabajo: Teoria y Practica (Recuperado de http://www.psicologia-

online.com / ebooks / riesgos / index.shtml), menciona los siguientes aspectos:

Pausas y descansos:

Segun Fernando Mansilla, este factor se refiere a los “Lapsos de descanso que tiene
el colaborador para despejar su mente de la carga laboral, lo cual puede incidir positiva o
negativamente en el desempefio de la actividad del trabajador e incluso puede afectar a la
organizacion y al ambiente de trabajo”.

Cuando las condiciones de trabajo y las exigencias mentales no estan adaptadas a la
persona que lo desempefia, puede surgir fatiga mental ya que el cuerpo demanda una fuerte
necesidad de realizar cambios en la situacion actual, ya que puede estar en riesgo su salud
integral. “La fatiga mental se refiere a la acumulacion de tensiones producida en una persona
por alta carga de trabajo y por la exigencia mental que demandan las actividades”
(Recuperado de http://www.grupoprevenir.es).

Ademas, la carga laboral excesiva produce fatiga fisica, que es la disminucion de la
capacidad fisica del individuo después de haber realizado un trabajo, durante un tiempo
determinado; esto produce bajo rendimiento del trabajador, incremento de errores en las
actividades laborales, se ve afectada la capacidad de coordinacion de los movimientos
motores y una mayor lentitud en los reflejos; causando una disminucién de la calidad del
trabajo. (Recuperado de http://www.losrecursoshumanos.com)

Las consecuencias de la fatiga se deben interpretar como una sefial de alarma que advierte al
organismo la necesidad de descansar y relajarse. Si la persona no hace caso a estos signos
del organismo puede provocar un grave estado de fatiga, generando complicaciones en su
salud fisica y mental. Por ello son importantes las pausas y descansos durante la jornada de
trabajo, ya que posibilita que el trabajador se recupere de la fatiga producida por trabajos
monotonos o de la carga mental, por esfuerzos fisicos y por las condiciones ambientales

desfavorables.
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*Horario de trabajo:

La mayoria de los trabajadores laboran ocho horas diarias, es decir a tiempo
completo; sin embargo, existen turnos laborales que se extienden del horario normal y fin
de semana, los cuales influyen en el rendimiento, conducta y en el desenvolvimiento en
sus relaciones interpersonales. Spector (2002).

Muchas organizaciones aplican turnos mas largos a sus trabajadores, de manera que
se extiende su jornada de trabajo a méas de ocho horas, ocasionando graves problemas en su
salud como la fatiga. Una jornada de trabajo que se extienda a 10 o 12 horas puede resultar
agotadora si el trabajo implica exigencias mentales o fisicas; de manera que es indispensable
que el trabajador tenga periodos de descanso en el cual pueda disipar su mente.

Reggatt (1991) realiz6 un estudio sobre los conductores de autobuses australianos, en
el que demostraba que los turnos largos podian tener efectos perjudiciales sobre la salud. La
duracion de los turnos se asocio con problemas de suefio, consumo de alcohol y uso de
estimulantes. Estos resultados se vincularon con la insatisfaccion laboral y los problemas de
salud, Asi los turnos de trabajo largos pueden tener efectos dafiinos en la salud mental y fisica
de los colaboradores.

Funciones y tareas:

Cada persona cumple distintas funciones y actividades laborales en su campo de
accion; sin embargo, lo importante es que las funciones y responsabilidades estén adecuadas
al cargo, de manera que contribuya a motivar al individuo hacia el crecimiento y desarrollo

profesional.

*Ritmo de trabajo:

Dentro del entorno laboral se encuentran varios factores que inciden en el ritmo de
trabajo como son el tiempo que se necesita para realizar una actividad laboral, cantidad de
trabajo, competitividad entre compafieros, etc. Estos aspectos pueden influenciar en

rendimiento profesional.
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Monotonia:

De acuerdo a Spector (2002), se considera un trabajo monétono cuando se “Generan
actividades repetitivas en los puestos de trabajo, falta de interes, ausentismo, e incluso afecta
a la salud, ya que pueden provocar lesiones repetitivas. Las zonas corporales sometidas a
tension llegan a inflamarse y en ocasiones lesionarse de manera permanente”.

Repetir la misma tarea todos los dias puede generar aburrimiento, desmotivacion y
tiende a ocasionar estrés frente al trabajo; por tanto es esencial replantear las funciones del
cargo, desarrollar nuevos proyectos que fomenten la creatividad e innovacion, de manera que
se convierten en actividades retadoras y estimulantes para el crecimiento y desarrollo

profesional.

sComunicacion en el trabajo:

La comunicacion es un proceso fundamental porque influyen en procesos, actividades
y relaciones interpersonales, de manera que es indispensable que se presente una
comunicacion horizontal entre todas las areas, transmitiendo mensajes claros que beneficien

a un clima laboral sano.

*Estilo de mando:

La actitud de los jefes inmediatos o supervisores frente a sus colaboradores influyen
directa o indirectamente en su desempefio laboral y esto a su vez en el clima laboral. De
modo que, si el estilo de mando del jefe inmediato es autoritario y tiende a ordenar y llevar
a cabo Unicamente sus propias ideas; generara que la iniciativa, creatividad e innovacion del
equipo, poco a poco se elimine; mientras que, si el jefe mantiene un estilo de mando
democrético en el cual establece una buena comunicacion con los diferentes niveles de la
organizacion, generara que el equipo de trabajo se sienta comodo, motivado reflejando un

ambiente laboral sano.
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7. Estrés Laboral

De acuerdo al Diccionario de la Real Academia la palabra estrés se deriva del inglés
(stress) que significa “Tension provocada por situaciones agobiantes que originan reacciones
psicosomaticas o trastornos psicoldgicos a veces graves”.

Otra definicidn del estrés es que es una respuesta personal y es el resultado negativo de
un desequilibrio entre la presion y la capacidad de la persona para afrontarla; es decir es la
manera en que la gente se siente cuando es demasiado; es el nudo en el estomago, la tension
en los hombros, la incapacidad para dormir, los problemas de conducta, estos son los signos
fisicos, mentales y sociales de que ya no es capaz de afrontar la situacion. (Williams y
Cooper 2004, 32)

Es decir, el estrés es el efecto negativo producto de la dificultad para adaptarse a la presion
de los factores externos de la organizacion, provocando diversos signos y sintomas que afecta
la salud fisica, psiquica de los colaboradores. Cabe recalcar, que no todas las personas
interpretan los sucesos de la misma manera, ya que depende de la personalidad, la forma de
comportarse, las creencias, nivel de madurez, educacion de cada individuo para afrontar la
presion, generando resultados tanto positivos “cuando el nivel de presion se encuentra dentro
de la capacidad de afrontamiento del individuo entonces los resultados son positivos y pueden
manifestarse en un crecimiento profesional”, como negativos “cuando las presiones que
existen sobre alguien supera la capacidad de afrontamiento entonces el resultado no es el

crecimiento, sino algo menos positivo, el estrés”. (Williams y Cooper 2004 ,32).

Signos y sintomas del estrés

De acuerdo a Stephen Williams y Lesley Cooper (2007)
El estrés se manifiesta en diferentes signos y sintomas como en el cambio de
apariencia es decir: aspecto deplorable, falta de cuidado personal, cansancio,
ansiedad, actitud nerviosa o temerosa, letargo, indigestion, gastritis, dolores de
cabeza, perdida del deseo sexual, tensidn muscular, nauseas, alteracion del suefio;

entre otros.

Ademas, los autores Stephen Williams y Lesley Cooper (2007) mencionan que:
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Cuando la presion es excesiva, puede causar también alteraciones en la conducta
como: irritabilidad, agresion, concentracion deficiente, capacidad deficiente para
tomar decisiones, desempefio reducido, preocupacion por asuntos triviales,
incapacidad para establecer prioridades, dificultad de afrontamiento, deterioro de la
memoria reciente, sentimiento de fracaso, aislamiento, variabilidad en el estado de
animo, uso indiscriminado de drogas, malos habitos alimenticios (comer mas o
menos), pasividad ante las exigencias de los demas, imposibilidad para relajarse;

entre otros.

Ademas, el efecto del estrés prolongado en el cuerpo genera constante adrenalina, lo
cual afecta al sistema inmunolégico reduciendo las defensas, generando un cuadro general
de salud deficiente como: incremento de problemas respiratorios, padecimientos infecciosos,
resfriados, etc.

La excesiva demanda del trabajo genera un desequilibrio integral en las personas; es
decir, afecta tanto a nivel fisico y conductual. Por una parte, se encuentra el deterioro de la
salud fisica causado por una presion prolongada que el individuo no logra afrontar; de manera
que genera distintas enfermedades que pueden trascender a padecimientos cronicos. Y por
otra parte, genera un cambio en la conducta y comportamiento habitual de la persona, ya que
al estar sometida a altos niveles de tension puede generar diferentes estados de animo,
causando conflictos en las relaciones interpersonales y malestar general. Por esta razén, es
muy importante cuidar de si mismo, velar por la salud y bienestar personal; combinado con
planes de concientizacion sobre la importancia del afrontamiento del estrés en los
colaboradores, ya que al reducir éste, aumenta la productividad, rentabilidad, rendimiento

laboral y se tiende a un mayor desarrollo profesional.

2.7.2 Efectos del estrés laboral sobre la salud

Actualmente, la sociedad se desarrolla de manera acelerada enfrentandose cada dia a
fuertes demandas y presiones impuestas por las responsabilidades del negocio, las cuales

llevan a los individuos a cambiar su ritmo y estilo de vida, generando una serie de reacciones
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y efectos en la salud integral del colaborador, los cuales impiden llevar a cabo sus actividades
diarias. (Estrella y Reinoso 25, 2013)

De acuerdo a los resultados obtenidos en una investigacién de laboratorio realizada
por Andrew Steptoe y Tessa M. Pollard (1998) simularon las condiciones de trabajo de
manera que:

Sometieron a prueba a las personas durante la realizacion normal de su trabajo para
demostrar algunos efectos como la presencia de reacciones fisioldgicas agudas producto del
estres, las cuales se presentan como aumento de la frecuencia cardiaca y de la presion arterial;
alteraciones del gasto cardiaco; el aumento de la tension muscular y la actividad de las
glandulas sudoriparas; perturbaciones del patron respiratorio y modificaciones de la actividad
gastrointestinal y de la funcion inmunoldgica.

Asi mismo, Frankenhaeuser (1991) indica:

Los niveles de adrenalina se elevan cuando la persona recibe un estimulo mental o

realiza una tarea exigente, y ocurre lo mismo con los niveles de cortisol cuando la

persona se siente angustiada o descontenta; sin embargo no todos los trabajadores
reaccionan de la misma forma, ya que si la exigencia presentada en el trabajo es
adecuada a la capacidad, conocimiento y estado de salud de un colaborador; el estrés

tenderd a disminuir y resultara cierta presion estimulante para el crecimiento y

desarrollo profesional.

De acuerdo a Andrew Steptoe y Tessa M. Pollard (1998) menciona:
De acuerdo a las investigaciones del estrés en el trabajo se han detectado
frecuentemente la presencia de problemas gastrointestinales; los trabajadores por
turnos son especialmente propensos a sufrir problemas gastrointestinales, esto
posiblemente se deba a la desorganizacion de los ritmos diurnos del control del

sistema nervioso central sobre la secrecion de los acidos gastricos.

Por otro lado el estrés puede afectar de manera cronica a la salud ya que segun
ToresTheorell y Jeffrey V. Johnson (1998, 33) afirman la presencia de evidencias cientificas
que sugieren un aumento del riesgo de enfermedad cardiovascular con la exposicion al estres

profesional comenzaron a acumularse a mediados del decenio de 1980 (Gardell 1981;


http://www.monografias.com/trabajos/fintrabajo/fintrabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/epistemologia2/epistemologia2.shtml
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Karasek y Theorell 1990; Johnson y Johansson 1991). Actualmente, la enfermedad
cardiovascular es una de las principales causas de mortalidad en las sociedades
econdmicamente desarrolladas, y abarca enfermedades como cardiopatia coronaria,
enfermedad hipertensiva, enfermedad cerebrovascular y otros trastornos del corazén y del

aparato circulatorio.
Impacto del estrés en la organizacion

e Absentismo por enfermedad:

La presion causada por las demandas en el trabajo, puede ser desfavorables para los
colaboradores, cuando se prolongan en el tiempo ya que se genera mayor intensidad y
frecuencia generando estrés laboral y esto a su vez causa un desequilibrio en el organismo,
originando un desgaste y deterioro cronico del cuerpo como enfermedades cardiacas, cancer,
gastritis, enfermedades del aparato respiratorio hasta suicidio.

En la actualidad, es frecuente encontrar casos de empleados que presentan continuos
problemas musculares y de las articulaciones, siendo el mas comun el dolor de la espalda
baja; sin embargo esta dolencia se va convirtiendo en una parte de su vida; sin embargo,
cuando la presién es excesiva poco a poco se reduce la capacidad para calmar este
padecimiento, ya que el organismo se encuentra débil y con malestar persistente, generando
como resultado ausencias por un tiempo prolongado. Otra causa frecuente de absentismo son
los resfriados y problemas estomacales, “Debido a que la constante adrenalina en el cuerpo
hace que el sistema inmunitario se debilite, generando que los trabajadores estresados estén
susceptibles a la invasién de bacterias y virus, provocando resfriados y trastornos
gastrointestinales” (Williams y Cooper 2007,51).

Si bien es cierto, la gente recibe una remuneracion a cambio de su esfuerzo y compromiso
diario en el trabajo, pero si este no estd acompafiado por un reconocimiento y apoyo por la
contribucion que han hecho, la gente no se va a sentir motivada y comprometida en el trabajo,
ya que su esfuerzo no es valorado y por lo tanto, no desee ir a trabajar porque no encuentran
un buen motivo para hacerlo; no obtienen nada de su trabajo excepto el dinero y este no es
un factor motivante. De modo que es muy importante que los supervisores y jefes realcen los

logros y triunfos de sus colaboradores y no se enfoquen en solo resaltar sus errores, ya que
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esto genera una situacion estresante, logrando que la gente se desmotive y se desvincule de
la organizacion.

e Litigios

Un costo importante en las empresas son las demandas legales que presentan los
empleados al probar la existencia de dafios corporales como resultado de la excesiva presion
en el trabajo, ya que esto incluye la compensacion salarial a los empleados que logren probar
las acusaciones contra su patrén, el tiempo invertido por los gerentes para preparar la defensa,

y los costos legales. Por ejemplo algunos casos que llegaron a los titulares de los principales

diarios a nivel mundial han sido:

“En julio de 1999, Beverly Lancaster recibi6é una indemnizaciéon equivalente a mas
de un millén de dolares en su demanda contra el Birmingham City Council como
compensacion por el estrés sufrido después que se transfirié de puesto. Otro caso fue
el de la maestra Benson quien obtuvo una fuerte suma casi un millén de libras
esterlinas, por enfermedad relacionada con estrés debido al exceso de trabajo”.
(Williams y Cooper, 2007).

De modo que estos litigios no solo representan costos econémicos sino también afectan
a la imagen de la empresa frente a nuevos colaboradores que ingresen a la organizacion,
debido a estos antecedentes, la gente va a tener cierto grado de desconfianza e inseguridad

con la empresa.
e Rotacion de personal

El alto grado de estrés afecta sin duda el bienestar de los trabajadores, causando un sin
numero de problemas, por esta razon la elevada rotacidn de personal es un signo del estrés
que puede ocasionar el ambito laboral, la correlacion existente entre estas dos variables son
muy altas, es asi que las personas que no pueden afrontar las presiones del trabajo, o se
encuentran insatisfechas, es muy probable que busquen nuevas ofertas laborables para

realizar un cambio.

Se debe considerar que este problema puede afectar considerablemente los gastos de una
compafiia, ya que el costo que produce una nueva contratacion, su induccion o los recursos

utilizados para el reclutamiento y seleccion del nuevo personal son altos y mas adn cuando
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el trabajador no permanece mucho tiempo en el cargo asignado. Ademas se debe considerar
la fuga de informacién que puede producirse por la rotacion de personal, lo que muchos
autores se refieren a la propiedad intelectual que puede ser una perdida incalculable, y estos
costos acrecientan cuando el personal que deja la institucion ha sido personal con bastante
experiencia y conocimiento que ha adquirido en la empresa ya que es dificil sustituir a este
tipo de personas (Estrella y Reinoso 2013, 30).

Sin embargo, hay que considerar que el estrés por si solo no es el Unico factor para la
rotacion de personal, ya que sabemos también que las presiones existentes en el trabajo,
inyectan un poderoso estimulo para el crecimiento profesional pero siempre y cuando existan

apropiadas exigencias para el colaborador.

e Accidentes laborales

Los accidentes puede causar bastante dafio a los colaboradores, pueden ir desde simple
contusiones hasta mutilaciones de sus extremidades, causando asi un gran perjuicio
psicoldgico para el trabajador y mas aun puede dejar sin trabajo a esta persona ya que no
podra laborar por causa de sus lesiones; y que decir acerca de los altos costos que puede
producir un accidente laboral a una organizacion, ya que el tiempo que requiere para tratar
este accidente, la ausencia del trabajador, el dafio realizado a la empresa o materiales de la
misma, indemnizaciones y otros gastos que puede generar el accidente.

Los recursos invertidos en los accidentes laborales son desgastantes y costosos, y mas
aun cuando las investigaciones muchas veces dejan de lado el factor psicosocial y el estado
mental del trabajador. Como sefiala Williams y Cooper (2007,64):

“El estrés explica la incapacidad para observar las practicas de seguridad laboral
porque un empleado no ha tenido tiempo de hacer el trabajo de manera apropiada o
porque al oprimir el boton incorrecto, estaba preocupado por una discusion ocurrida

en su casa. Los costos de que esto suceda pueden ser significativos”.

Por esta razon es importante tomar en cuenta el nivel de estrés que puede existir en
los trabajadores sobre todo si estos trabajan en empresas donde el giro de negocio demande

bastantes riesgos ya que esto puede traer consecuencias catastroficas.
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Efectos del estrés laboral en los colaboradores de la organizacion

1) Sindrome del quemado o Burnout

El burnout o sindrome del hombre quemado, lo define Pedro Monte como (2005,30) "El
sindrome de agotamiento emocional, despersonalizacion y falta de realizacion personal en el

trabajo”.
De esta manera, se puede sefialar que la falta de realizacion personal en el trabajo es:

La tendencia de los trabajadores a evaluarse negativamente, es decir que los
colaboradores se sienten insatisfechos con los resultados obtenidos en el ambito
laboral y esto se relaciona con el agotamiento emocional que es la percepcion de los
trabajadores de ya no poder méas en un nivel afectivo, esto se debe al trabajo diario y
sobre todo con el contacto con la gente. Monte (2005,31).

Peine (1982) establece 5 categorias donde agrupa todos los sintomas de este mal, y que

son los siguientes:

Fisicos: son aquellos que se presentan en la fisiologia de la persona como fatiga,

dolores musculares, migrafias, etc.

- Conductas en exceso: aumento de consumo de drogas como cigarrillos o alcohol o
bebidas como el café.

- Problemas de ajuste emocional: como son la depresion, ansiedad, paranoia, miedo,
etc.

- Alteracion de las relaciones interpersonales: se caracterizan por conflictos con las
demaés personas o aislamiento mostrandose frio e indiferente frente a los demas.

- Cambios actitudinales: como la aparicién de ironia y cinismo hacia clientes externos

0 internos, también aparecen sentimientos de fracaso e impotencia.

Este sindrome se lo deberia detectar a tiempo ya que las personas al encontrase en este
estado, pueden atentar con su propia salud, y pueden tener efectos contraproducentes frente

a los demés.
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2) Mobbing o Acoso Laboral

Los primeros estudios del mobbing como violencia psicologica en el sitio de trabajo y
como causante de patologia se debe al psicologo aleman, Heinz Leymann doctor en
Psicologia del Trabajo fue el primero en definir este término durante un Congreso sobre
Higiene y Seguridad en el Trabajo en el afio 1990:

Situacion en la que una persona ejerce una violencia psicologica extrema, de forma
sistematica y recurrente y durante un tiempo prolongado sobre otra persona o
personas en el lugar de trabajo con la finalidad de destruir las redes de comunicacion
de la victima o victimas, destruir su reputacion, perturbar el ejercicio de sus labores
y lograr que finalmente esa persona o personas acaben abandonando el lugar de

trabajo.

El inicio del acoso suele empezar de forma insignificante, como un cambio repentino
de una relacion que hasta el momento se consideraba neutral o positiva. La persona que sufre
el mobbing comienza a ser criticada por la forma de realizar su trabajo. Al principio, las
personas acosadas no se toman en serio las indirectas o maltratos; sin embargo esta situacion
continua desmejorando ocasionando desconcierto para la victima porque no entiende lo que
estd pasando y a que se debe el cambio tan radical. Los efectos de esta situacion no sélo
afectan a la victima, sino que tiende a manifestar comportamientos como aislamiento, falta
de comunicacion y la conflictividad en su entorno familiar y social. EI rendimiento laboral
se ve fuertemente afectado incrementando los errores y accidentes, desestabilizando
psicoldgicamente a la victima (Estrella y Reinoso 2013,30).

Se considera la importancia en detectar al momento que surjan este tipo de acciones
negativas como envidia, celos, intriga, prepotencia ya que esto permite que una persona sea
lastimada psicol6gicamente en su trabajo. De modo que se deben crear planes de accién en
los cuales se controle el clima laboral, y se ponga énfasis en el bienestar comdn, respeto y la
dignidad de cada persona; con el fin de que tomen conciencia de los dafios y repercusiones a
la autoestima que causan Yy el efecto negativo que provoca no solo a la victima sino que
deteriora en general el ambiente laboral, las relaciones interpersonales e incluso la
productividad y rendimiento de los comparieros de trabajo que se encuentran viviendo una

situacién de injusticia y maldad.



47

3) Adiccion al trabajo

Hoy en dia es considerado normal y hasta es recompensado el exceso de compromiso y
trabajo de los colaboradores, esto no es més que una adiccion creada hacia el trabajo, el
cumplir todas las actividades laborales sin excepcidn alguna, extender horarios de trabajos e
incluso sin parar durante fines de semana o vacaciones causando un deterioro de las
relaciones interpersonales, es decir, las relaciones con sus compaferos es solamente
superficial o hasta nula y lo més preocupante es la relacién que se desgasta con su familia
dando lugar a divorcios o problemas intrafamiliares causando un dafio emocional a ambas
partes.

La adiccién al trabajo es considerado un riesgo psicosocial, es asi que los autores
Salanova, Libano, Llorens, Schaufeli y Fidalgo (recuperado de http://www.insht.es) en su
nota técnica definen a este mal como “un dafio psicosocial caracterizado por el trabajo
excesivo debido fundamentalmente a una irresistible necesidad o impulso de trabajar
constantemente”.

Segln Salanova, Libano, Llorens, Schaufeli y Fidalgo (recuperado de
http://www.insht.es), las personas adictas al trabajo pueden mostrar ciertas caracteristicas
como:

- El trabajo es lo mas importante y significativo en su vida y por esta razén dejan de

lado su vida social.

- Alto nivel de energia lo que causa una urgencia desmedida por cumplir con el trabajo.

- Necesidad de controlar todo porque al estar en varias actividades se presenta la
necesidad de tener todo bajo control y se incomodan bastante con la idea de delegar
trabajo o realizar las tareas en equipo porque siente que no cumplird sus metas de esa
manera.

- Poseen alta competitividad y esto se debe a que suelen ser personas inseguras y
necesitan siempre compararse con los demas y demostrar que pueden ser mejores a
los demés.

- Tienen un problema serio para poder relajarse y distraerse con otros asuntos que no
sea el trabajo, estas personas tiene un nivel mas alto de estrés al momento de dejar de

trabajar.
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- Presentan presentismo que se refiere a la persona que va o realiza su trabajo a pesar

de que sus condiciones de salud no sean las mejores sin valorar su estado.

Lamentablemente, las empresas fomentan este tipo de adiccion al trabajo, ya que siempre
buscan trabajadores “ comprometidos”, que puedan dar mas de si mismos para alcanzar los
objetivos planteados sin darse cuenta que pueden estar creando un mal para la misma
organizacion.

En definitiva, se puede concluir que el trabajo en exceso puede llevar a problemas
emocionales bastante graves ya que el deterioro de la vida social es significativa, causando
destruccion en vida familiar y en los circulos de amigos y compafieros, creando a la larga una
vida insatisfactoria y, por otro lado, esta adiccion puede crear problemas de salud como
enfermedades gastricas (sobre todo estas se relaciona con el consumo en exceso de sustancias
toxicas como son los energizantes o cafeina, también se relaciona con la mala alimentacion
0 los desfases de tiempo a la hora de comer), trastornos cardiovasculares, hipertension,
dolores musculares, entre otros.

4) Acoso sexual en el trabajo

La OIT define el acoso sexual como “Un comportamiento en funcion del sexo, de caracter
desagradable y ofensivo para la persona que lo sufre. Para que se trate de acoso sexual es
necesaria la confluencia de ambos aspectos negativos”.

Es asi, que el acoso sexual es un problema serio que puede afectar a muchas
organizaciones, este mal puede influir tanto a hombres como a mujeres, pero esta ultimas se
ven mayormente afectadas, por la misma imagen sexual de ellas creada en nuestra sociedad,;
a pesar de que a poco la mujer ha creado un espacio significativo en el mercado, aun existe
una mentalidad machista donde la mujer se encuentra en posiciones de subordinacion y una
inestabilidad laboral donde puede crearse estos tipos de abusos; por esta razon las mujeres
mas vulnerables pueden ser aquellas de ingresos bajos, jovenes o de bajos niveles educativos.

Mansilla (2009) afirma que este problema puede presentar sintomatologia asociada al
estrés como estados de ansiedad y depresion, sentimientos de desesperacion y de indefension,
de impotencia, de ira, de aversion, de infravaloracion, de baja autoestima, asi como trastornos

del suefio, dolor de cabeza, problemas gastrointestinales, nauseas, hipertension, ulceras, etc.
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La forma en que puede detenerse este mal es el denunciar frente las autoridades competentes,
y méas que nada no callar ya que el miedo a represalias o perder el empleo puede crear un
circulo vicioso que puede atentar contra los derechos de la persona afectada.

5) Drogodependencia en el trabajo

Actualmente, en la sociedad existe un incremento de casos en los cuales existe el
consumo excesivo de distinto tipos de sustancias adictivas, como: consumo de cafeina,
alcohol, tabaco, etc, que afectan no solo al desenvolvimiento del trabajo en general, sino que
también provoca indices més altos de absentismo, accidentes, errores, sanciones, enfermedad
y mortalidad, generando graves consecuencias econdmicas Yy humanas. Las
drogodependencias no solo afectan a los trabajadores que abusan de estas sustancias dando
lugar a un deterioro de su salud, afectan a su trabajo, al hogar y a su vida social. Sino que
también repercute en los supervisores y jefes ya que afectan a la imagen de la empresa,
provoca una decreciente creatividad, innovacion, compromiso y competitividad frente al
mercado, afectando a la productividad y rendimiento laboral.

La Organizacion Internacional del Trabajo afirmé que el 70% de los consumidores de
alcohol y otras drogas tienen trabajo (OIT, 1996). Entre los factores que explican la elevada
incidencia del consumo de drogas entre la poblacion trabajadora destacan el ambiente laboral,
la organizacion de los procesos productivos que pueden actuar como desencadenantes o
reforzadores del consumo (estrés, jornadas laborales demasiado prolongadas, rotacion
horaria, condiciones climatoldgicas adversas, inestabilidad, conflictividad laboral y mayor
disponibilidad econémica), (Recuperado de http://www.psicologia-online.com).

De acuerdo a ArieShirom (Enciclopedia de Seguridad y Salud en el Trabajo) es conocida la
eficacia del tabaco para aliviar el estrés y las respuestas emocionales de ansiedad e
irritabilidad; sin embargo estos efectos son transitorios (Parrott 1995).

Segun el modelo de estrés social de la drogadiccion (Lindenberg, Reiskin y Gendrop,
1994), la propension de los trabajadores al consumo de drogas como el alcohol esta
influenciada por el nivel de estrés ambiental, el apoyo social contra el estrés experimentado
y los recursos personales, especialmente la competencia social. Es decir, condiciones de
trabajo estresantes como sobrecarga, ritmos exigentes de trabajo y la falta de control, pueden

propiciar el abuso del alcohol como una estrategia de afrontamiento ante el estrés; sin
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embargo al igual que el tabaco es una solucion momentéanea que no acaba con el problema o
la presion laboral; méas bien la intensifica y genera la aparicion de nuevos problemas de salud.
Se considera que trabajar bajo los efectos de cualquier droga perjudica a la salud fisica y
psicoldgica del trabajador, a las relaciones sociales y a la organizacion; por tanto es necesario
que la gerencia se preocupe en sensibilizar, ayudar, informar sobre los efectos de las drogas
y crear conciencia para que la gente vaya disminuyendo hasta abandonar completamente el
consumo de cualquier droga, como dejar el alcohol, de fumar o eliminar el consumo de
cualquier otro tipo de drogas o estupefacientes, para que pueda mejorar el estilo de vida. Este
cambio requiere esfuerzo, tiempo compromiso y dedicacion no solo por parte de la victima
sino también necesita recibir el apoyo de la organizacion para contribuir a mejorar su calidad

de vida y su situacion laboral.

8. Abuso de Poder en las organizaciones

Una problemaética que estd presente en las empresas y que pasa muchas veces por
desapercibida es el abuso de poder, que se trata de un comportamiento abusivo que proviene
de alguien gue se encuentra en una posicion de autoridad con respecto a otra persona que
seria su subordinado y que puede provocar dafios en la salud de quienes lo sufren. Ademas
no solo sufre quien experimenta en su propia piel abuso de poder, sino aquellos que son
testigos de algun tipo de comportamiento que tenga que ver con esto, su iniciativa de trabajo
decrece y como resultado, la productividad de la empresa se ve afectada (Torres 2016, 49)

Existen varias caracteristicas de las acciones del abuso de poder de acuerdo Lee (2000):

- Persistentes. Las acciones de abuso de poder suceden de manera constante sobre el
subordinado y generalmente durante largos periodos de tiempo.

- Ofensivas. El ejercicio del abuso del poder causa dafio, molestia o agravios en el
empleado.

- Intimidantes. El abuso del poder infunde y causa miedo a la victima.

- Comportamiento insultante. La conducta de la persona que abusa del poder es
violenta y ofensiva hacia la victima.

- Sanciones o premios injustos. Aplicacion de castigos o eliminacién de premios o

gratificaciones a un subordinado de manera no justificada.
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Este abuso de poder puede causar molestias en los trabajadores, desanimo y falta de
comodidad en el desempefio, también se sienten amenazados y ansiosos debido a que se
mantienen en estado de alerta por posibles decisiones que se tomen.

Los trabajadores pueden tener sentimiento de humillacion y vulnerabilidad debido a
diferentes comportamientos y decisiones de los que son duefio del poder, generando
degradacion en la autoestima y falta de confianza (Torres 2016, 49).

Como resultado del abuso del poder que existe en las organizaciones de trabajo,
diversos autores como (Vrenderburgh y Brender, 1998; Yamada, 2002) se han encontrado
los siguientes efectos que produce este tipo de abuso en el individuo como en el trabajo:
Efectos hacia el trabajador:

- El trabajador vive en una constante preocupacion y estado de alerta.

- Padecimientos de dolencias relacionadas con el estrés, inhabilidad para

concentrarse, dormir y comer a desorden y panico a ataques.

- El trabajador puede desarrollar enfermedades como resultado de un hostigamiento

constante. Por ejemplo, reduccion de su capacidad inmunoldgica a las infecciones,

dolores de cabeza, alta presion sanguinea y problemas digestivos.

- Se presentan problemas como nerviosismo, frustracion, depresion e incluso suicidio.
Efectos hacia el trabajo

- Decaimiento en comunicacion y alienacion en el trabajo por falta de concentracion.

- Resentimiento porque existe una repulsién hacia el hostigador o grupo de

hostigadores.

- Reacciones violentas contra el hostigador o contra cualquiera de sus comparieros.

- Absentismo ya que el trabajador no desea estar en ambientes desagradables de

trabajo, generando enfermedades y a su vez evite presentarse en la organizacion.

- Pérdida de autoestima al no sentirse seguro en su ambiente de trabajo, y reduccion

en la creatividad.

En las muchas organizaciones pueden estar presentes abusadores, por lo que es
importante entender los motivos por los que pueden usar su poder, entre ellos se encuentran
los motivos personales como la necesidad de un gran control, servicios personales, obtencion
de metas, obediencia, lealtad y favoritismo. A esto se suma los atributos individuales de los

poseedores de poder incrementan la probabilidad de que ellos abusen del poder como la alta
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necesidad de poder, un gran egocentrismo, baja sensibilidad ética, alto nivel emocional y
poco cuidado con las personas. (Vrenderburgh y Brender 1998, 46)

También existe otra intencionalidad para el ejercicio arbitrario del poder directivo
empresarial, el empresario o el poseedor del poder suele simplemente buscar por medios
inadecuados un mayor aprovechamiento de la mano de obra imponiendo condiciones de
trabajo mas favorables a sus intereses, de esta manera los motivos personales y los atributos
individuales de los poseedores de poder pueden interactuar con la organizacion activando
condiciones o fuentes que dan marco a decisiones para hacer un ejercicio ilegitimo del poder.

De acuerdo a lo antes mencionado el acoso laboral no es lo mismo que abuso de
poder, ya que a pesar de que pueden ser muy parecidos en realidad la motivacion es lo que
cambia este problema, ya que cuando hablamos, ya sea el jefe 0 un compariero busque causar
dafio a otro trabajador (victima), mientras que el abuso de poder viene promovido por
emplear arbitrariamente las potestades directivas con el fin de sacar beneficio para la empresa
0 un grupo reducidos de personas que cuenten con poder jerarquico (Da Costa 2016, 72).

En muchas ocasiones, las decisiones ilegales o abusivas del empresario acaban
lesionando la dignidad de los trabajadores y por tanto, su integridad moral, a la par que tales
decisiones pueden acabar afectando a la salud psicofisica del trabajador. Por lo que hay que
considerar los limites de los poderes de direccién y organizacion del empresario y sobre sus
posibles consecuencias (Da Costa 2016, 66).

El abuso de poder por parte de ciertas personas de la empresa puede tener varias
consecuencias entre estas estan: conflictos en la empresa, malas relaciones entre el empleador
y el empleado e incluso entre los propios trabajadores. Las ordenes que pueden darse para
generar estos inconvenientes pueden ser variados y muchas veces las personas no pueden
reclamar ante estos y son los siguientes: el sometimiento de uno o varios trabajadores a
cambios continuos del puesto de trabajo, la asignacion constante de tareas adicionales o una
distribucion arbitraria de las mismas, la falta de claridad en las funciones asignadas, la
escasez de recursos para sacar a delante el trabajo o la falta de comunicacion, entre otras,
estas actuaciones repercuten negativamente, tanto a nivel individual como a nivel colectivo.
Todo esto conlleva a que el abuso del poder en las organizaciones puede dinamitar los
equipos de trabajo y ser foco de una conflictividad creciente que al final puede acabar por

afectar a la salud de los trabajadores (Da Costa 2016, 72).
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En conclusidn el abuso de poder es un problema silencioso en las empresas, ya que la
gente solo se dedica a trabajar y recibir su salario, a pesar de que sea notorio este abuso, ya
que por medio a represalias, pérdida de empleo o comodidad, los trabajadores ven esto como
parte de la normalidad del quehacer diario. No obstante esto de apoco genera problemas,
mucha mas gente se siente estresada, descontenta, desmotivada y sabe que no hay un trato
justo, por consiguiente genera otros problemas como absentismos, enfermedades
profesionales, accidentes e incidentes. Puede llegar a conflictos entre colaboradores y por su
puesto esto afecta el desenvolvimiento adecuado de una empresa, perdiendo productividad y
rentabilidad. Es por ello que los lideres y duefios de empresas deben tomar en cuenta que este
abuso no debe ser admitido y que todos deben cumplir leyes y reglamentaciones sin
excepcion alguna, caso contrario de cumplirse sindicados o loes mimos empleados deben

organizarse para evitar estas situaciones tan lamentables.

9. Cuestionarios para la Identificacion de Riesgos Psicosociales
Existen varios instrumentos para evaluar los riesgos psicosociales en una organizacion, entre
los que tenemos los siguientes:

CoPsoQ-istas21

El Cuestionario CoPsoQ-istas21 es un instrumento estandarizado internacionalmente que se
utiliza para identificar el origen de los riesgos psicosociales que afectan a los trabajadores,
tiene su origen en Dinamarca, la primera version fue realizada por un grupo de investigadores
del National Research Centre for the Working Environment en el afio 2000. (Manual del
CoPsoQ-istas?1, 12).

La Teoria General de Estrés en relacién al ambiente de trabajo, constituye el marco teérico
del CoPsoQ-istas21 y define las exposiciones psicosociales que deben ser evaluadas en las
empresas ya que existe sobre ellas evidencia cientifica suficiente acerca de su relacion con la
salud. (Manual del CoPsoQ-istas21, 14).

CoPsoQ-istas21 ha sido disefiado para ser aplicable a la realidad de la empresa y de la
prevencion de riesgos laborales. Esta concebido para evaluar cualquier tipo de empleo, en
cualquier sector de actividad economica, y puede ser utilizado para evaluar todos los puestos

de trabajo de una misma organizacién, ya sea empresa privada o publica.
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Las 20 dimensiones psicosociales corresponden a los factores de riesgo mas aceptadas
internacionalmente y son utilizadas en la mayoria de encuestas que pretenden medir

exposiciones psicosociales en el trabajo. (Manual del CoPsoQ-istas21, 25).
Estas 20 dimensiones son:
1) Exigencias psicoldgicas en el trabajo

Se refieren al volumen de trabajo en relacion al tiempo disponible para hacerlo, existen

exigencias psicologicas de algunos tipos como:
e [Exigencias cuantitativas

Se definen como la relacion entre la cantidad de trabajo y el tiempo disponible para realizarlo:
volumen, ritmo, interrupciones e intensidad de trabajo. Son altas cuando se tiene mas trabajo
del que es posible realizar en el tiempo asignado. Tienen que ver principalmente con la falta
de personal, la incorrecta medicion de los tiempos o la mala planificacién, o con la
inadecuacion de los procesos de trabajo (obligando a hacer mas tareas para suplir las
deficiencias). (Manual del CoPsoQ-istas21, 28).

e Ritmo de Trabajo

Constituye la exigencia psicoldgica referida especificamente a la intensidad del trabajo, que

se relaciona con la cantidad y el tiempo. (Manual del CoPsoQ-istas21, 28).
e Exigencias emocionales

Son las exigencias para no involucrarnos en la situacion emocional derivada de las relaciones
interpersonales que implica el trabajo, especialmente en aquellas ocupaciones en la que se
prestan servicios a las personas y se pretende inducir cambios en ellas. (Manual del CoPsoQ-
istas21, 29).

e Exigencias de esconder emociones

Son las exigencias para mantener una apariencia neutral independientemente del
comportamiento de usuarios o clientes, especialmente en los puestos de trabajo cuyas tareas

centrales son prestar servicios a las personas. También, tienen relacion con la politica de
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gestion de proveedores y clientes, con la falta de participacion de los trabajadores y con las

deficiencias en las politicas de gestion de personal. (Manual del CoPsoQ-istas21, 30).
2) Conflicto trabajo — Familia Doble presencia

Es la necesidad de responder a las demandas del trabajo asalariado y del trabajo doméstico-
familiar, es decir poder compaginar ambos trabajos plantea conflictos de tiempos, puesto que
ambos forman parte de la misma realidad social, principalmente para las mujeres. (Manual
del CoPsoQ-istas21, 30).

3) Control sobre el trabajo

El concepto de control sobre el trabajo es central en relacion a la salud y consiste en dos
dimensiones: influencia (o autonomia) y desarrollo de habilidades. Un alto nivel de control
en el trabajo constituye la base objetiva para el trabajo activo y el aprendizaje, para lo que
también es importante el sentido y el control sobre los tiempos a disposicion. (Manual del
CoPsoQ-istas21, 30).

e Influencia

Es el margen de autonomia en el dia a dia del trabajo, es decir el nivel de participacién que
cada trabajador tiene sobre la forma de realizar sus tareas, el orden de llevar a cabo las
mismas, en los métodos a emplear, etc. Puede guardar una alta relacion con las posibilidades
de desarrollo. (Manual del CoPsoQ-istas21, 31)

e Posibilidades de desarrollo

Se refieren con los niveles de complejidad, variedad de las tareas, es decir las oportunidades
que ofrece la realizacion del trabajo para poner en préctica los conocimientos, habilidades y

experiencia de los trabajadores y adquirir nuevos. (Manual del CoPsoQ-istas21, 31)
e Sentido del trabajo

Ademas de tener un empleo y obtener ingresos, el trabajo tiene sentido si se relaciona con
otros valores como utilidad, importancia social, aprendizaje, entre otros, lo que ayuda a

afrontar de una forma mas positiva sus exigencias. Tiene que ver con el contenido del trabajo,
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con el significado de las tareas por si mismas, y la visualizacion de su contribucion al

producto o servicio final. (Manual del CoPsoQ-istas21, 31)
4. Apoyo social y calidad de liderazgo

Las posibilidades de relacionarse con los comparieros de trabajo representa el apoyo social y
el sentimiento de sentirse parte del grupo representa su componente emocional. (Manual del
CoPsoQ-istas21, 32)

e Apoyo social de los compafieros

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de comparieros para realizar bien
el trabajo. La falta de apoyo entre compafieros puede tener que ver con practicas que
dificultan la cooperacion y la formacién de verdaderos equipos de trabajo, fomentando la
competitividad individual. (Manual del CoPsoQ-istas21, 32)

e Apoyo social de superiores

Es recibir la ayuda necesaria y cuando se necesita por parte de los superiores para realizar
bien el trabajo. La falta de apoyo de los superiores tiene que ver con la falta de principios y
procedimientos que fomenten el papel del superior como elemento de apoyo al trabajo del
equipo y con la falta de directrices claras en relacion al cumplimiento de esta funcién y de

formacion y tiempo para ello. (Manual del CoPsoQ-istas21, 32)
e Calidad de liderazgo

Se refiere a la calidad de la gestion de equipos humanos que realizan los mandos inmediatos.
Esta dimension esta muy relacionada con la dimensién de apoyo social de superiores. Tiene
que ver con los principios y procedimientos de gestion de personal y la capacitacion de los
mandos para aplicarlos. (Manual del CoPsoQ-istas21, 33)

e Sentimiento de grupo

Es el sentimiento de formar parte del colectivo humano con el que trabajamos cada dia, y
puede verse como un indicador de la calidad de las relaciones en el trabajo; es el componente
emocional del apoyo social y esta relacionado con las posibilidades de relacion social.
(Manual del CoPsoQ-istas21, 33)
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e Previsibilidad

Disponer de la informacion adecuada, suficiente y a tiempo para poder realizar de forma
correcta el trabajo y para adaptarse a los cambios (futuras re-estructuraciones, tecnologias
nuevas, nuevas tareas, nuevos métodos y asuntos parecidos). La falta de previsibilidad esta
relacionada con la ausencia de informacién o con practicas de comunicacion centradas en
cuestiones superfluas y no en las cotidianas del trabajo, por lo que no aumentan la

transparencia. (Manual del CoPsoQ-istas21, 33)

e Claridad de rol

Es el conocimiento concreto sobre la definicion de las tareas a realizar, objetivos, recursos a

emplear y margen de autonomia en el trabajo. (Manual del CoPsoQ-istas21, 33)
e Conflicto de rol

Son las exigencias contradictorias que se presentan en el trabajo y las que puedan suponer
conflictos de carécter profesional o ético. Es frecuente cuando el trabajador debe afrontar la
realizacion de tareas con las que pueda estar en desacuerdo o le supongan conflictos éticos.
(Manual del CoPsoQ-istas21, 34)

5) Compensaciones del trabajo

Segun el modelo esfuerzo — recompensa, la interaccion entre un esfuerzo elevado y un bajo
nivel de recompensas a largo plazo representa un riesgo para la salud. (Manual del CoPsoQ-
istas21, 34)

e Reconocimiento

Se refiere al respeto, al reconocimiento, y al trato justo que obtenemos a cambio del esfuerzo
invertido en el trabajo. Tiene que ver con multiples aspectos de la gestion de personal, como
métodos de trabajo si son participativos, con la existencia de arbitrariedad e inequidad en las
promociones, asignacion de tareas, de horarios, si el pago salarial esté acorde con las tareas
realizadas, etc. (Manual del CoPsoQ-istas21, 34)

e Inseguridad sobre el futuro
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Es la preocupacion por el futuro en relaciéon a la pérdida del empleo y a los cambios no
deseados de condiciones de trabajo fundamentales (horario, tareas, contrato, salario...).
Ademas, con la estabilidad del empleo y las posibilidades de empleabilidad en el mercado
laboral de residencia y, por otra parte, con la amenaza de empeoramiento de condiciones de
trabajo. (Manual del CoPsoQ-istas21, 35)

e Inseguridad sobre las condiciones de trabajo

Se relaciona con las amenazas de empeoramiento de estas condiciones de trabajo
especialmente valiosas que pueden originarse tanto en la situacion actual (por ejemplo, si la
asignacion de jornada, tareas y pluses o complementos salariales es arbitraria) como en la
posibilidad de cambios en el fututo (por ejemplo, el anuncio de una reestructuracion
empresarial, externalizacion de un puesto o servicio, un ERE...); y puede ser mas importante
si existen peores condiciones de trabajo en el contexto externo a la empresa. (Manual del
CoPso0Q-istas21, 35)

5) Capital Social

Es el conjunto de recursos colectivos que permiten a sus miembros solucionar entre todos la
tarea clave de ésta. Dado que los distintos miembros de la organizacion ostentan niveles de
poder desiguales, la colaboracion requerida entre ellos no seré posible sin la confianza que
se genera a partir de la existencia de justicia organizativa. (Manual del CoPsoQ-istas21, 36)

e Justicia

Se refiere a la medida en que las personas trabajadoras son tratadas con equidad en su trabajo

y se distinguen distintos componentes. (Manual del CoPsoQ-istas21, 36)
e Confianza Vertical

La confianza es la seguridad que se tiene de que direccion y trabajadores actuaran de manera
adecuada o competente. En una relacion de poder desigual, la confianza implica la seguridad
de que quien ostenta méas poder no sacara ventaja de la situacion de mayor vulnerabilidad de
otras personas: no puede crecer la confianza sobre la base del trato injusto. (Manual del
CoPsoQ-istas21, 36)
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Bateria de Instrumentos para la Evaluacion de Factores de Riesgos

Psicosociales (Método Javeriano)

Esta bateria tiene el objetivo de evaluar los factores de riesgo psicosocial intra y extra laboral
en los trabajadores, fue elaborado por el Ministerio de la Proteccion Social Pontificia
Universidad Javeriana, Subcentro de Seguridad Social y Riesgos Profesionales de Colombia.

(Bateria de instrumentos para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, 17)

El modelo en el que se basa la bateria retoma elementos de los modelos de demanda control
y apoyo social del Karasek, Theorell (1990) y Jonhson, del modelo de desequilibrio esfuerzo
- recompensa de Siegrist (1996 y 2008) y del modelo dinamico de los factores de riesgo
psicosocial de Villalobos (2005). A partir de estos modelos, se identifican cuatro dominios
que agrupan un conjunto de dimensiones que explican las condiciones intralaborales. Las
dimensiones que conforman los dominios actian como posibles fuentes de riesgo
(Villalobos, 2005) y es a traves de ellas que se realiza la identificacién y valoracién de los
factores de riesgo psicosocial. (Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de

riesgo psicosocial, 20)

En el Documento Bateria de instrumentos para la evaluacién de factores de riesgo
psicosocial, (25) sefiala los dominios considerados son las demandas del trabajo, el control,
el liderazgo y las relaciones sociales, y la recompensa. Los dominios y cémo fueron

concebidos en los instrumentos de la bateria, se definen a continuacion:
1. Demandas del trabajo

Se refieren a las exigencias que el trabajo impone al individuo. Pueden ser de diversa
naturaleza, como cuantitativas, cognitivas o0 mentales, emocionales, de responsabilidad, del

ambiente fisico laboral y de la jornada de trabajo.

Demandas cuantitativas: Son las exigencias relativas a la cantidad de trabajo que se debe

ejecutar, en relacion con el tiempo disponible para hacerlo.

Demandas de carga mental: Las exigencias de carga mental se refieren a las demandas de
procesamiento cognitivo que implica la tarea y que involucran procesos mentales superiores

de atencidn, memoria y analisis de informacidn para generar una respuesta.
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Demandas emocionales: Situaciones afectivas y emocionales propias del contenido de la

tarea que tienen el potencial de interferir con los sentimientos y emociones del trabajador.

Exigencias de responsabilidad del cargo: Esta dimension considera la responsabilidad por
resultados, direccion, bienes, informacion confidencial, salud y seguridad de otros, que tienen

un impacto importante en el &rea (seccion), en la empresa o en las personas.

Demandas ambientales y de esfuerzo fisico: Hacen referencia a las condiciones del lugar de
trabajo y a la carga fisica que involucran las actividades que se desarrollan, que bajo ciertas

circunstancias exigen del individuo un esfuerzo de adaptacion.

Demandas de la jornada de trabajo: Son las exigencias del tiempo laboral que se hacen al
individuo en términos de la duracion y el horario de la jornada, asi como de los periodos

destinados a pausas y descansos periddicos.

Consistencia del rol: Se refiere a la compatibilidad o consistencia entre las diversas
exigencias relacionadas con los principios de eficiencia, calidad técnica y ética, propios del
servicio o producto, que tiene un trabajador en el desempefio de su cargo.

Influencia del ambiente laboral sobre el extralaboral: Condicion que se presenta cuando las
exigencias de tiempo y esfuerzo que se hacen a un individuo en su trabajo, impactan su vida

extralaboral.
2. Control sobre el trabajo

Posibilidad que el trabajo ofrece al individuo para influir y tomar decisiones sobre los
diversos aspectos que intervienen en su realizacién. La iniciativa y autonomia, el uso y
desarrollo de habilidades y conocimientos, la participacion y manejo del cambio, la claridad
de rol y la capacitacion son aspectos que le dan al individuo la posibilidad de influir sobre su

trabajo.

Control y autonomia sobre el trabajo: Se refiere al margen de decision que tiene un individuo
sobre aspectos como el orden de las actividades, la cantidad, el ritmo, la forma de trabajar,

las pausas durante la jornada y los tiempos de descanso.
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Oportunidades de desarrollo y uso de habilidades y destrezas: Se refiere a la posibilidad que
el trabajo le brinda al individuo de aplicar, aprender y desarrollar sus habilidades y

conocimientos.

Participacion y manejo del cambio: Se entiende como el conjunto de mecanismos
organizacionales orientados a incrementar la capacidad de adaptacion de los trabajadores a

las diferentes transformaciones que se presentan en el contexto laboral.

Claridad de rol: Es la definicién y comunicacion del papel que se espera que el trabajador
desempefie en la organizacién, especificamente en torno a los objetivos del trabajo, las
funciones y resultados, el margen de autonomia y el impacto del ejercicio del cargo en la

empresa

Capacitacion: Se entiende por las actividades de induccidn, entrenamiento y formacion que
la organizacion brinda al trabajador con el fin de desarrollar y fortalecer sus conocimientos

y habilidades.
3. Liderazgo y relaciones sociales en el trabajo

El liderazgo es un tipo particular de relacion social que se establece entre los superiores
jerarquicos y sus colaboradores y cuyas caracteristicas influyen en la forma de trabajar y en
el ambiente de relaciones de un area. El concepto de relaciones sociales en el trabajo indica
la interaccion que se establece con otras personas en el contexto laboral y abarca aspectos
como la posibilidad de contactos, las caracteristicas de las interacciones, los aspectos
funcionales de las interacciones como la retroalimentacion del desempefio, el trabajo en

equipo y el apoyo social, y los aspectos emocionales, como la cohesion.

Caracteristicas del liderazgo: Se refiere a los atributos de la gestion de los jefes inmediatos
en relacion con la planificacion y asignacion del trabajo, consecucion de resultados,
resolucion de conflictos, participacidn, motivacién, apoyo, interaccién y comunicacion con

sus colaboradores.

Relaciones sociales en el trabajo: Son las interacciones que se establecen con otras personas

en el trabajo
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Retroalimentacion del desempefio: Describe la informacion que un trabajador recibe sobre
la forma como realiza su trabajo. Esta informacion le permite identificar sus fortalezas y

debilidades y tomar acciones para mantener o mejorar su desempefio.

Relacién con los colaboradores (subordinados): Trata de los atributos de la gestion de los
subordinados en relacion con la ejecucion del trabajo, consecucion de resultados, resolucién
de conflictos y participacion. Ademas, se consideran las caracteristicas de interaccion y

formas de comunicacion con la jefatura.
4. Recompensa

Este término trata de la retribucion que el trabajador obtiene a cambio de sus contribuciones
o0 esfuerzos laborales. Este dominio comprende diversos tipos de retribucion: la financiera
(compensacién econémica por el trabajo), de estima (compensacion psicoldgica, que
comprende el reconocimiento del grupo social y el trato justo en el trabajo) y de posibilidades
de promocion y seguridad en el trabajo. Otras formas de retribucion que se consideran en
este dominio comprenden las posibilidades de educacionl, la satisfaccion y la identificacion

con el trabajo y con la organizacion.

Reconocimiento y compensacion: Es el conjunto de retribuciones que la organizacion le
otorga al trabajador en contraprestacion al esfuerzo realizado en el trabajo. Estas
retribuciones corresponden a reconocimiento, remuneracion econdmica, acceso a los

servicios de bienestar y posibilidades de desarrollo

Recompensas derivadas de la pertenencia a la organizacion y del trabajo que se realiza: Se
refieren al sentimiento de orgullo y a la percepcion de estabilidad laboral que experimenta
un individuo por estar vinculado a una organizacién, asi como el sentimiento de

autorrealizacion que experimenta por efectuar su trabajo.

Condiciones extralaborales:

Comprenden los aspectos del entorno familiar, social y economico del trabajador. A su vez,
abarcan las condiciones del lugar de vivienda, que pueden influir en la salud y bienestar del

individuo. Las dimensiones extralaborales que se evallan a través de la bateria
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Tiempo fuera del trabajo: Se refiere al tiempo que el individuo dedica a actividades
diferentes a las laborales, como descansar, compartir con familia y amigos, atender

responsabilidades personales o domésticas, realizar actividades de recreacion y ocio.

Relaciones familiares: Propiedades que caracterizan las interacciones del individuo con su

ndcleo familiar.

Comunicacion y relaciones interpersonales: Cualidades que caracterizan la comunicacion e

interacciones del individuo con sus allegados y amigos

Situacion economica del grupo familiar: Trata de la disponibilidad de medios econémicos

para que el trabajador y su grupo familiar atiendan sus gastos basicos

Caracteristicas de la vivienda y de su entorno: Se refiere a las condiciones de infraestructura,
ubicacion y entorno de las instalaciones fisicas del lugar habitual de residencia del trabajador

y de su grupo familiar.

Influencia del entorno extralaboral sobre el trabajo: Corresponde al influjo de las exigencias

de los roles familiares y personales en el bienestar y en la actividad laboral del trabajador

Desplazamiento vivienda trabajo vivienda: Son las condiciones en que se realiza el traslado
del trabajador desde su sitio de vivienda hasta su lugar de trabajo y viceversa. Comprende la

facilidad, la comodidad del transporte y la duracion del recorrido

Condiciones individuales:

Las condiciones individuales aluden a una serie de caracteristicas propias de cada trabajador
0 caracteristicas socio-demograficas como el sexo, la edad, el estado civil, el nivel educativo,
la ocupacion, la ciudad o lugar de residencia, la escala socio-econdmica, el tipo de vivienda

y el nimero de dependientes.

Existen unos aspectos ocupacionales de los trabajadores que tambien pueden modular los
factores psicosociales intra y extralaborales, tales como la antigliedad en la empresa, el cargo,
el tipo de contratacion y la modalidad de pago, entre otras, las cuales se indagan con los

instrumentos de la bateria para la evaluacion de los factores psicosociales

Los instrumentos disefiados para responder al alcance de la bateria comprenden:
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a. Tres cuestionarios para la evaluacion de factores de riesgo psicosocial, que aportan datos
cuantitativos con una interpretacion cualitativa. Dos de los cuestionarios evaltan factores de
riesgo psicosocial intralaboral (formas A y B) que se diferencian por la poblacién objetivo

de los mismos; y un cuestionario para evaluar factores de riesgo psicosocial extralaboral.

b. Tres instrumentos cualitativos con interpretaciones cualitativas y cuantitativa: guia para el
analisis psicosocial de puestos de trabajo; guia para entrevistas semiestructuradas; y guia para

grupos focales.
Los instrumentos que conforman la bateria son:
a. Ficha de datos generales
b. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma A).
c. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial intralaboral (forma B).
d. Cuestionario de factores de riesgo psicosocial extralaboral.
e. Guia para analisis psicosocial de puestos de trabajo.
f. Guia para entrevistas semiestructuradas.
g. Guia para grupos focales.
h. Cuestionario para la evaluacion del estrés.
Cuestionario multidimensional DECORE

Cuestionario realizado en la Universidad Complutense de Madrid con el objetivo de
identificar los riesgos psicosociales, esta disefiado a partir de los modelos teoricos EI Modelo
Demanda—Control-Apoyo Social (Karasek, 1979; Karasek y Theorell, 1990; Johnson, 1986;
y Johnson y Hall, 1988), y Y ElI Modelo del Desequilibrio Esfuerzo-Recompensa (Siegrist,
1996, 1998). (Pizarro, 132)

Evaltan 4 tipos de riesgos psicosociales mediante 44 preguntas:

- Demandas cognitivas
- Recompensas

- Apoyo organizacional
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- Control

Y calcula 3 tipos de indices que son:

1. Indice de Desequilibrio demanda — control
2. Indice de Desequilibrio demanda — recompensa
3. Indice Global del Riesgo

Cuestionario de Satisfaccion laboral (INSHT)

Tiene el objetivo de describir un indice cuantitativo general y especifico de satisfaccion
laboral, y proporcionar a cada trabajador de la empresa una oportunidad para expresar sus
opiniones o puntos de vista sobre algunas condiciones en que se desarrolla su trabajo, para
conocer mejor su realidad, con el fin de proponer programas de mejora. El cuestionario que
se utiliza para ello, demanda sobre el grado de satisfaccion por la tarea realizada, la debida
al salario; a la pertenencia al grupo y la correspondiente al estatus e implicacion en la
empresa. (NTP 213, 1)

Tiene como marco tedrico el Survey Research Center, de Michigan; y los trabajos posteriores
de Herzberg y Crozier en EE.UU. y Francia (1966-1970) y adaptaciones espafiolas, como la
de Lucas A. (1981). (NTP 213, 1)

Utilidad

La evaluacién del cuestionario permite apreciar la manera como los diferentes colectivos de
una organizacion sienten y valoran los distintos elementos de su trabajo, ya sean intrinsecos
0 extrinsecos al mismo. Util, pues, para evaluar la receptividad y eficacia de determinadas
politicas o acciones organizativas, de personal, de salud laboral, y formativas, entre otras.
(NTP 213, 2)

Administracion

Se puede administrar la encuesta de forma individual o colectiva, e incluso en forma auto
administrada. Es una encuesta que garantiza el anonimato, recogiendo no obstante
informacidn sobre variables influyentes de edad, sexo, actividad, categoria profesional. (NTP
213, 2)
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Fpsico 4.0

Es una herramienta para la identificacion de los riesgos psicosociales elaborada por
el Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo (INSHT). EIl &mbito de uso es
para cualquier empresa independiente de su tamafio o actividad, maneja datos colectivos para
garantizar la veracidad de las respuestas de los trabajadores.

El método consta de 44 preguntas, alguna de ellas multiples, de forma que el nUmero de items
asciende a 89, adicional a esto permite crear mas preguntas de acuerdo a la realidad de la
organizacion, clasifica a los riesgos psicosociales en 9 factores y son:

*Tiempo de trabajo (TT)

Por tiempo de trabajo se entiende a los distintos aspectos que se vinculan con la

organizacion y estructuracion temporal de las actividades laborales en el transcurso

de la semana y a diario. Es decir, valora el efecto de la duracion de trabajo,
considerando el lapso de descanso que la actividad lo permite, de la calidad y cantidad

de la fase de trabajo en la vida social (INSHT Manual del FPSICO 4.0, 6).

«Autonomia (AU)

Este factor hace referencia a los aspectos de las diferentes situaciones del
trabajo en cuanto a la capacidad y posibilidad de cada colaborador para poder dirigir
y tomar decisiones acerca de la organizacion temporal de las actividades laborales en
especifico el método y organizacién del trabajo. La Autonomia se proyecta en dos
bloques, el primero es la autonomia temporal, que se refiere a la autonomia que se le
da al empleado acerca de la administracion temporal de algun elemento de la empresa
como los descansos durante sus horas de trabajo o la forma en que lleve su trabajo, la
cual puede ser alterada de ser necesario. Y segundo esta la autonomia decisional, se
refiere a la aptitud de un trabajador para contribuir con el desenvolvimiento de su
trabajo, el cual se expresa en la capacidad de la toma de decisiones con base en las
tareas que este debe realizar y la manera en que las distribuye (INSHT Manual del
FPSICO 4.0, 6).

*Carga de trabajo (CT)
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La carga de trabajo es el nivel de demanda de trabajo a la que el empleado

debe enfrentarse y la manera que este utiliza para resolver lo que implica su labor.
“Es asi como la carga de trabajo es alta: cuando hay una carga excesiva (componente
cuantitativo) y dificultosa (componente cualitativo)” (INSHT, 2012, pag. 2).
La carga de trabajo se considera por 3 cuestiones, la primera es la presion de tiempo,
la cual se evalla por el tiempo que se les atribuye a las ocupaciones, la rapidez que
demanda el realizar la actividad laboral y la necesidad que apresurar el trabajo en
determinados momentos. La segunda cuestion es el esfuerzo de atencidn,
independientemente del ambiente de la tarea, ésta necesita tener cierto tipo de
atencion. Se la determina por la energia y el empefio de las atenciones que se necesitan
para elaborar la informacion que se recibe en el transcurso de la actividad laboral y la
forma en que debe mantenerse esta energia o esfuerzo. El grado de esfuerzo o energia
atencional se pueden extender en momentos en los que hay suspensiones muy
seguidas y sus consecuencias son importantes o cuando el trabajador debe prestar
atencion a varias tareas a la vez. Por ultimo, esta la cantidad y dificultad de la tarea,
la cantidad de trabajo que el empleado debe enfrentar y solucionar en dia a dia es
importante para determinar la carga, asi como también la complejidad que tiene el
empleado para la ejecucion de su trabajo y las diferentes tareas que debe realizar
(INSHT Manual del FPSICO 4.0, 7).

*Demandas psicologicas (DP)

Este factor explica la naturaleza de las diversas exigencias a las que debe
enfrentarse el empleado en el trabajo, estas demandas son de naturaleza emocional y
cognitiva. Es asi como las de naturaleza emocional son los momentos en los que el
realizar la tarea supone un esfuerzo que va mas alla de las capacidades emocionales
que el trabajador puede percibir. Es asi como el esfuerzo estd encaminado a cohibir
los sentimientos o emociones y a conservar la prudencia para facilitar una
contestacion a las demandas del trabajo, por ejemplo, con el trato de pacientes,
clientes, entre otros. Sin embargo, muchas personas optan por ocultar sus emociones
en el trabajo y sobre todo cuando se trata de compafieros superiores o subordinados.
Mientras que las de naturaleza cognitiva se puntualizan dependiendo del esmero

intelectual que el trabajador emplea en sus tareas asignadas es decir del procesamiento
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de informacion del régimen laboral en base a experiencias previas, actividades de
retencion y restauracion de informacion de la memoria y finalmente buscar diversas
soluciones, entre otros. Por lo que este sistema cognitivo se involucra en la exigencia
del trabajo, es decir en la exigencia del conocimiento y el manejo de informacion y la
forma en que se planifique. (INSHT Manual del FPSICO 4.0, 8).

*Variedad/contenido (VC)

Este factor comprende la sensacion de que el trabajo tiene un significado y

utilidad en si mismo, para el trabajador, en el conjunto de la empresa y para la
sociedad en general, siendo, ademas, reconocido y apreciado y ofertando al trabajador
un sentido mas alla de las contraprestaciones econémicas.
Este factor se evalia mediante una serie de items que estudian en qué medida el
trabajo estd disefiado con tareas variadas y con sentido, se trata de un trabajo
importante y goza del reconocimiento del entorno del trabajador. (INSHT Manual del
FPSICO 4.0, 9).

Participacion/Supervision (PS)

Este factor recoge dos formas de las posibles dimensiones del control sobre el
trabajo: el que ejerce el trabajador a través de su participacion en diferentes aspectos
del trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre el trabajador a través de la
supervision de sus quehaceres.

Asi, la “participacion” explora los distintos niveles de implicacion,
intervencion y colaboracion que el trabajador mantiene con distintos aspectos de su
trabajo y de la organizacion.

La “supervision” se refiere a la valoracion que el trabajador hace del nivel de
control que sus superiores inmediatos ejercen sobre aspectos diversos de la ejecucion
del trabajo. (INSHT Manual del FPSICO 4.0, 9).

sInterés por el trabajador/Compensacion (ITC)
El interés por el trabajador hace referencia al grado en que la empresa muestra

una preocupacion de caracter personal y a largo plazo por el trabajador. Estas
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cuestiones se manifiestan en la preocupacion de la organizacién por la promocion,
formacion, desarrollo de carrera de sus trabajadores, por mantener informados a los
trabajadores sobre tales cuestiones, asi como por la percepcion tanto de seguridad en
el empleo como de la existencia de un equilibrio entre lo que el trabajador aporta y la
compensacion que por ello obtiene. (INSHT Manual del FPSICO 4.0, 9).

*Desempeiio de rol (DR)

Este factor se deriva con base en lo que se hace en cada lugar de trabajo, para
lo cual se propone tres aspectos; la claridad, el conflicto y la sobrecarga de rol. La
primera tiene que ver con la descripcion de las funciones y las responsabilidades, es
decir la cantidad y calidad de trabajo, el tiempo que tenga para realizarla y la carga
del puesto. La segunda, que es el conflicto de rol, se refiere a requerimientos
incoherentes o impropios entre si, lo que pudiera desencadenar una disputa ética para
el colaborador. Y finalmente, la sobrecarga de rol, que es la atribucidn de obligaciones
y cargas que no forman parte de las tareas o la labor que el trabajador deberia realizar
normalmente (INSHT Manual del Fpsico 4.0, 10).

*Relaciones y apoyo social (RAS)

Este factor describe las propiedades del estado de trabajo que provienen de las
relaciones gue se fijan entre los trabajadores en su entorno laboral. Es asi como el
“apoyo social” es un factor que se lo entiende como moderador de estrés, esto se
resume en la capacidad de poder recibir apoyo instrumental o apoyo de otras personas
dentro de la empresa, con lo cual se lograra realizar de manera correcta el trabajo. Por
otro lado, las conexiones con los diferentes compatfieros de trabajo son de “diferente
frecuencia e intensidad, de circunstancias dificultosas con diferente entorno, es decir,
varias formas de intimidacion o problemas personales, ante las cuales, las empresas
pueden o no haber optado por diferentes protocolos de intervencion” (INSHT Manual
del FPSICO 4.0, 10).

Cuestionario Ministerio del Trabajo

El Ministerio del Trabajo en colaboracion con la academia, empresas e instituciones

publicas y privadas, adicional con el apoyo de profesionales en seguridad y salud en el trabajo
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y riesgo psicosocial, elaboraron el cuestionario estandarizado de evaluacion de riesgo
psicosocial.

Este cuestionario tiene como objetivo evaluar los factores de riesgo psicosocial que
pueden afectar la salud de los trabajadores; y de esta forma generar acciones para prevenir o
disminuir el riesgo psicosocial.

Esta herramienta cuenta con 58 items que analiza 15 dimensiones:

Cargay ritmo de trabajo: Conjunto de requerimientos mentales y fisicos a los cuales

se Ve sometida una persona en su trabajo, exceso de trabajo o insuficiente, tiempo y

velocidad para realizar una determinada tarea, la que puede ser constante o variable.

Desarrollo de Competencias: Oportunidades de desarrollar competencias (destrezas,

habilidades, conocimientos, actitudes de las personas) conforme a las demandas

actuales del trabajo y aplicarlas en el &mbito laboral.

Liderazgo: Caracteristicas personales y habilidades para dirigir, coordinar,

retroalimentar, motivar, modificar conductas del equipo, influenciar a las personas en

el logro de objetivos, compartir una vision, colaborar, proveer informacion, dialogar,
reconocer logros, entre otras.

Margen de accion y control: Medida en la que una persona participa en la toma de

decisiones en relacion con su rol en el trabajo (métodos y ritmo de trabajo, horarios,

entorno, otros factores laborales.)

Organizacion del Trabajo: Contempla las formas de comunicacién, la tecnologia, la

modalidad de distribucion y designacion del trabajo, asi como las demandas

cualitativas y cuantitativas del trabajo.

Recuperacion: Tiempo destinado para el descanso y recuperacion de energia luego

de realizar esfuerzo fisico y/o mental relacionado al trabajo; asi como tiempo

destinado a la recreacidn, distraccion, tiempo de vida familiar, y otras actividades
sociales extralaborales.

Soporte y apoyo: Acciones y recursos formales e informales que aplican los mandos

superiores y compafieras/os de trabajo para facilitar la solucion de problemas

planteados frente a temas laborales y extralaborales.

Otros puntos importantes: acoso discriminatorio: Trato desigual, exclusion o

preferencia hacia una persona, basados en la identidad de genero, orientacion sexual,
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edad, discapacidad, estado de salud, enfermedad, etnia, idioma, religion,
nacionalidad, lugar de nacimiento, ideologia, opinion politica, condicion migratoria,
estado civil, pasado judicial, estereotipos estéticos, encontrarse en periodo de
gestacion, lactancia o cualquier otra, que tenga por efecto anular, alterar o impedir el
pleno ejercicio de los derechos individuales o colectivos, en los procesos de seleccion
y durante la existencia de la relacion laboral.
Otros puntos importantes: acoso laboral: Forma de acoso psicolégico que consiste
en el hostigamiento intencional, repetitivo, focalizado a través de acciones
vindicativas, crueles o maliciosas para humillar o desestabilizar a un individuo o a
grupos de trabajadoras/es y/o servidores, de caracter instrumental o finalista.
Otros puntos importantes: acoso sexual: Insinuaciones sexuales no deseadas que
afectan la integridad fisica, psicologica y moral de las/os trabajadoras/es y/o servidor.
Otros puntos importantes: adiccion al trabajo: Dificultad de la persona a
desconectarse del trabajo, necesidad para asumir mas y mas tarea que puede dar lugar
a un riesgo psicosocial es cuando el valor del trabajo es superior a la relacion consigo
mismo Y a las relaciones con otros. Una particularidad de la adiccion al trabajo que
la diferencia de otras adicciones es que se alaba y recompensa a la gente por trabajar
en exceso, esto casi nunca sucede con otras adicciones.
Otros puntos importantes: condiciones del trabajo: Son los factores de riesgo
(condiciones de seguridad, ergonémicas, higiénico, psicosocial) que puedan afectar
negativamente a la salud de los trabajadores y servidores en su actividad laboral.
Otros puntos importantes: doble presencia (laboral-familiar): Demandas
conflictivas entre el trabajo y vida personal / familiar.
Otros puntos importantes: estabilidad laboral y emocional: Precarizacion laboral,
incertidumbre de futuro laboral, falta de motivacidn o descontento en el trabajo.

- Otros puntos importantes: salud auto percibida: Percepcion respecto a la salud fisica
y mental de la persona en relacion al trabajo que realiza.

Para esta investigacion se utilizaron estos dos ultimos cuestionarios para identificar los

factores de riesgos que pueden causar riesgo psicosocial en los colaboradores de Coheco,

debido a que son los méas adecuados para este trabajo.
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Capitulo segundo

Marco Metodoldgico

Con esta investigacion se ha propuesto identificar los riesgos psicosociales, ya que
existe la probabilidad que las condiciones laborales, puedan incidir sobre el aparecimiento
de riesgos psicosociales en los colaboradores. Despues de identificar estos factores de riesgo
seréd necesario disefiar un plan correctivo para mitigarlos.

El proyecto cuenta con el respaldo del Gerente General, Gerente de Recursos
Humanos y el Jefe de la Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente, y por supuesto, con el
apoyo de los demés colaboradores quienes consideran que esta investigacion beneficiara al
bienestar tanto a los trabajadores como a la organizacion.

El enfoque de la investigacion es de tipo cuantitativo como cualitativo ya que a partir
de una poblacion representativa se obtienen datos y cifras cuantificables con alta precision,
y ademas cumple con la caracteristica de ser un proyecto social. EI empleo de ambos
procedimientos en esta investigacion ayudara a complementar la informacion y eliminara los
sesgos de cada método, generando resultados més precisos y objetivos.

Para obtener resultados mas adecuados es importante utilizar y combinar varios
métodos, por esta razon se debe realizar una triangulacion que es un procedimiento
metodoldgico, que combina técnicas cualitativas y cuantitativas, un riesgo psicosocial debe
evaluarse mediante el cruce de datos de tres instrumentos o métodos, ya que son la mejor
forma de realizar esta investigacion, para este caso se utiliza dos cuestionarios, el primero es
el FPSICO 4.0 y el segundo es el cuestionario del Ministerio del Trabajo del Ecuador, y se
complementa con entrevistas para obtener mejores efectos.

Para conocer la situacion actual de la organizacién, se deberd conocer los
antecedentes; para ello se debera realizar entrevistas al personal de COHECO, quienes nos
proveeran de valiosa informacion acerca de su estado actual, asi como de cualquier

informacion que pueda aportar en la investigacion.
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Desarrollo de la investigacion

Para realizar este proyecto se siguieron las recomendaciones de los NTP (702, 450) que
son guias de buenas préacticas para la identificacion de los riesgos psicosociales, los cuales se

detallan a continuacion:

Identificacién de los factores de riesgo

Eleccion de la metodologia y las técnicas

Aplicacion de la metodologia y las técnicas

Analisis de los resultados y la elaboracién del informe

Elaboracion de un programa de intervencion
Identificacién de los factores de riesgo:

Para empezar con esta investigacion es necesario entender como se encuentra la
empresa, asi que se recabo informacién acerca de absentismos, enfermedades profesionales
que puedan existir, y se conversd con varias personas para entender cémo perciben la
situacién que esta atravesando la empresa y como se sienten ellos y que problemas puedan
estar presentes.

A continuacion se presenta un resumen el porcentaje de absentismo del afio 2019 del
personal de la empresa, asi como el nimero de horas en las tres areas principales areas de la
empresa. Este andlisis lo realiz6 la Trabajadora Social Anggy Aguirre, que lleva una
estadistica de todos los permisos y faltas de personal, adicional a esto supo decir que el

porcentaje es elevado ya que de acuerdo al nimero de personal el porcentaje no deberia pasar

del 1%:
Area N° de Horas

Administrativo ~ 3427.52
Técnico 22039.27
Comercial 1729.72
Total 27196.51

Tabla 2: Numero de horas de absentismo por area
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Mes 2019 Porcentaje

Enero 1.40%
Febrero 2.18%
Marzo 2.80%
Abril 2.09%
Mayo 3.08%
Junio 2.07%
Julio 2.74%
Agosto 1.67%
Septiembre 2.89%
Octubre 1.98%
Noviembre 3.07%
Diciembre 4.02%

Tabla 3: Porcentaje de absentismo por mes del afio 2019

De acuerdo a los registros del area médica, en cuanto a enfermedades profesionales
no existe ninguna en la empresa. La organizacion se encuentra en una etapa de transicion, ya
que se vendieron las acciones de los duefios anteriores y actualmente el propietario es
Mitsubishi Electric, pero la Directiva no cambio ellos siguen al frente de la empresa, a pesar
de que los cambios no han sido tan fuertes, si han generado incertidumbre y comentarios
donde la gente no se siente segura, aparte de esto hay otros problemas que los lideres no lo
ven como una amenaza pero el personal se ha quejado de decisiones tomadas arbitrariamente
asi como también muchas renuncias han ocurrido en los Ultimos meses. El personal adicional

a esto se queja de la falta de comunicacidn y que no existe un plan de crecimiento para ellos.
Eleccion y metodologia y las técnicas

Para el presente estudio se administrard los cuestionarios FPSICO 4.0 y la
herramienta del Ministerio del Trabajo, este primero es un instrumento estandarizado
internacionalmente y proviene de Instituto Nacional de Seguridad y Salud en el trabajo de
Espafia que se utiliza para identificar y localizar el origen de los riesgos psicosociales que

afectan a los trabajadores, el segundo tiene el mismo objetivo ya que en conjunto el
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Ministerio, la academia, empresas e instituciones del pais elaboraron esta herramienta para
la identificacion de estos riesgos.

Las entrevistas se realizaron antes y después de la toma de estos cuestionarios para
recabar mayor informacidn acerca de la empresa y las situaciones que pueden estar pasando
los colaboradores. Con estas herramientas se busca la identificacion de los riesgos
psicosociales; la cual se utilizard para crear planes correctivos a corto y mediano plazo; de
esta manera, esta investigacion tendré resultados efectivos y sobre todo realizard cambios
positivos a favor del personal.

El cuestionario FPSICO evalla 9 factores los cuales sefiala el manual de este método los
siguientes:

Tiempo de trabajo (TT)

Autonomia (AU)

Carga de Trabajo (CT)

Demandas psicoldgicas (DP)

Variedad/contenido (VC)

Participacion/Supervision (PS)

Interés por el trabajador/Compensacion (ITC)

Desempefio del Rol (DR)

Relaciones y apoyo social (RAS)

El cuestionario del Ministerio del Trabajo evalia 15 dimensiones los cuales sefiala el

manual de este método los siguientes:

Carga y ritmo de trabajo

Desarrollo de Competencias

Liderazgo

Margen de accién y control

Organizacién del Trabajo

Recuperacion:

Soporte y apoyo

Otros puntos importantes: acoso discriminatorio

Otros puntos importantes: acoso laboral
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Otros puntos importantes: acoso sexual

Otros puntos importantes: adiccion al trabajo

Otros puntos importantes: condiciones del trabajo

Otros puntos importantes: doble presencia (laboral-familiar)
Otros puntos importantes : Estabilidad laboral y emocional

Otros puntos importantes: Salud autopercibida

Aplicacién de la Metodologia y Técnicas:

Se adapto el cuestionario FPSICO 4.0 a la realidad de COHECO, se incrementaron 3
preguntas relacionadas al area de trabajo, edad y afios de servicio en la empresa. El
cuestionario del Ministerio del Trabajo no se realizé ninguna modificacion porque no lo
permitia. (Ver Anexo 1)

A continuacion, se procedid a la sensibilizacion con el personal de la empresa, la
Unidad de Seguridad aprovechando las capacitaciones que se realiz6 a todos los
colaboradores, se informé que se realizaria este trabajo y que comprendan la importancia y
objetivo de esta investigacion, ademéas Coheco cuenta con una semana donde se informa el
trabajo que se realiza en cuanto a Salud y Seguridad en la empresa (La semana de seguridad),
en este espacio nuevamente se informé del trabajo que se iba a realizar para identificar los
riesgos psicosociales.

Se coordind en conjunto con el area de Recursos Humanos para que el personal asista
para la toma de los cuestionarios en diferentes dias y asi tomar a la gran mayoria, se hizo una
presentacion de qué son estos riesgos y por qué llevamos a cabo este trabajo e
inmediatamente se pidio al personal llenar los dos cuestionarios (contamos con un tiempo de
dos horas y media para realizar este trabajo).

Estaba previsto la aplicacion de este cuestionario a todos los colaboradores de la
empresa, es decir a los 576 colaboradores, pero no se tomd a todos, por motivos de vacaciones
de personal, trabajos en otras provincias, personal discapacitado y falta de disponibilidad de
tiempo; de modo que se tomo a 504 empleados es decir al 87,5% de la poblacidn, se considerd
que este porcentaje es adecuado para realizar la investigacién, ya que el NTP 283 sefiala que

el error muestral de acuerdo a la poblacion es del 5% (minimo 309 colaboradores), por lo
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tanto se encuentra dentro de este rango y se obtendran datos representativos que favorezcan
a la investigacion.

A continuacion se presentan fotografias de la toma de los cuestionarios al personal de

la empresa:

Toma de Cuestionarios al personal de Quito

David Estrella explicando y tomando los Cuestionarios al personal de
Mantenimiento

David Estrella explicando y tomando los Cuestionarios al personal de
Mantenimiento

David Estrella explicando y tomando los Cuestionarios al personal de
Administrativo

David Estrella explicando y tomando los Cuestionarios al personal de
Mantenimiento
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Toma de Cuestionarios al personal de Guayaquil - Manta

David Estrella explicando y tomando los Cuestionarios al personal de Técnico y Administrativo

Toma de Cuestionarios al personal de Cuenca

David Estrella explicando y tomando los Cuestionarios a todo el personal de Cuenca
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Analisis de los resultados y la elaboracion del informe

Para el procesamiento y andlisis de la informacion obtenida, se utilizo el sistema
informatico propio de cada cuestionario, en el que se ingresaron las respuestas de cada uno
de los mismos al programa informatico, generando asi el informe preliminar.

Para analizar la informacién arrojada por los cuestionarios, se tom6 como criterio el
analizar las dimensiones que se encuentren igual o sobre el 50% de riesgo psicosocial
desfavorable, ya que se considerd que la mitad o mas de la mitad de la poblacién que sufra
de alto nivel de estrés puede afectar seriamente a la salud integral de los colaboradores y a
su vez, incidir a la productividad de la empresa.

Ademas, el cuestionario establece variables para realizar el analisis: por sucursal, por
el departamento al que pertenecen y por antigliedad. Después de realizar un estudio
preliminar, se hizo el analisis tomando en cuenta la sucursal (Quito, Guayaquil, Cuenca y
Manta) y los departamentos; de esta manera se pudo saber en qué areas existen factores de
riesgos psicosociales mas desfavorables, y cuél seria la forma mas efectiva de afrontarlos a
través de un plan de intervencion.

Después de obtener los resultados del informe preliminar de los cuestionarios, se
realiz6 un analisis del primer cuestionario (FPSICO 4.0) basandose en los resultados
preliminares de cada ciudad, el mismo trabajo se realiz6 con el segundo cuestionario
(Ministerio de Trabajo) y se completé toda esta informacion con las entrevistas y
conversaciones realizadas con algunos trabajadores.

En el cuestionario del Ministerio de Trabajo no se indica explicitamente como realizar
el analisis de los resultados, tampoco sefiala en cuanto indicadores estadisticos para analizar
los resultados obtenidos, por lo que se tomé el mismo criterio del 50%, pero al no tener
niveles elevados en el riesgo alto, se presto atencion al riesgo medio y sus porcentajes, ya
que deben ser tratados porque a largo plazo podrian afectar a los colaboradores de la

organizacion,

El factor de Margen de accion y Control fue identificado como el méas desfavorable en el
cuestionario del Ministerio y tiene gran relacion con el factor Participacion/Supervision

(FPSICO 4.0), ya que indica que los colaboradores tienen poca participacion en la empresa.
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Cabe recalcar que se tomad este criterio del 50%, ya que en los estudios anteriores realizados
en la organizacion, referentes a la identificacion de los riesgos psicosociales, se utilizé este
mismo método generando buenos resultados. Finalmente en el trabajo de graduacién de
Licenciatura “ldentificacion y disefio de una propuesta correctiva de los riesgos psicosociales
en los trabajadores de la empresa Coheco S.A. Quito” realizado por los autores Estrella y
Reinoso bajo la tutoria de la Psic6loga Clinica Guadalupe Cevallos Quezada de la Pontificia
Universidad Catolica del Ecuador, fue considerado y recomendado por la mencionada tutora
la utilizacion del criterio del 50% o mas, como adecuado para identificar un factor

desfavorable.
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Capitulo tercero:

Analisis de los Resultados

En este apartado se interpretaran los resultados de las dimensiones psicosociales
més desfavorables en la organizacién; y de esta manera se podra correlacionar con las
entrevistas e informacion levantada anteriormente.

A continuacion se presentan las graficas del cuestionario FPSCIO 4.0 de que cada
sucursal para analizar los resultados y los factores mas desfavorables que pueden estar

presentes.
Quito

Valoracién resumen de la exposicién

AL

- - -

DR

0% 20% A40% G0% BO% 100%
Situacion . . Riesgo muy
. adecuada Riesgo moderado Riesgo elevado . elevada

Grafico 1: Factores Psicosociales y sus resultados en la Matriz Quito
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11a - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccion de

cambios en los equipos y materiales

Puedo decidir 121 %
Se me consulta 25 %
Solo recibo 425 %
informacion
Ninguna 204 %
participacion

12.1% 25%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ninguna

Puedo decidir particpacion

Sdlo recibo
Se me consulta . informacion .

11b - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccion de

cambios en la manera de trabajar

Puedo decidir 154 %
Se meconsulta | 28.2%
Sélo recibo 496 %
informacién
Ninguna 6.8 %
participacion

15.4% 28.2%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Ninguna

il Solo recibo
Puedo decidir Se me consulta . informacién . participacion

11c - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: lanzamiento de

nuevos o mejores productos o servicios

Puedo decidir 39%
Se me consulta 182 %
Sélo recibo 479 %
informacion
Ninguna 30 %
participacion

0% 20% 40% 60% 80% 100%

MNinguna

Pued decidic particpacion

Séla redibo
s o i
semeconsuts [l S50

11d - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo

Puedo decidir 5%
Seme consulta | 11.8%
Salo recibo 393 %
informacion
Ninguna 439 %
participacion

5
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Puedo decidir Same consulta . .321?.’.2?.'3‘.’. . pa';'m"%:rc‘f‘m

Gréafico 2: Preguntas asociadas con el Factor Supervision/Participacion

En el primer gréafico se muestra los factores psicosociales organizados en funcion
de las dimensiones mas problematicas hasta las menos desfavorables para la salud de los
colaboradores, es decir estan ubicados en cuatro estados: el de color rojo que significa
muy elevada es decir de alto riesgo, el de color mostaza es elevado, amarillo es moderado

color verde son las dimensiones mas favorables que se encuentran presentes en la

empresa.
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De acuerdo a los resultados obtenidos en el en el primer cuestionario muestra que
la dimension de Participacion/Supervision (PS) es la més desfavorable para los
colaboradores de la empresa, se lo define como: “Factor que recoge dos formas de las
posibles dimensiones del control sobre el trabajo: el que ejerce el trabajador a través de
la participacion en diferentes aspectos del trabajo, y el que ejerce la organizacion sobre
el trabajador a través de la supervision de sus quehaceres. La participacion explora los
distintos niveles de implicacion, intervencion y colaboracion que el trabajador mantiene
con distintos aspectos de su trabajo y de la organizacion.” (Manual del Fpsico 4.0, 9).

El porcentaje que presenta es de 60%, de modo que para estas dimensiones se
crearon planes de accidn para mitigar este tipo de problemas y asi garantizar que éstas
areas se fortalezcan; reduciendo los niveles de estrés y favoreciendo la salud integral de
los trabajadores.

Podemos observar en el grafico 2, las preguntas que tiene relacion con este factor
(11a al 11d), aqui se puede ver que mas del 50% de los empleados no tiene ninguna
participacién o sélo recibe informacidn para hacer su trabajo, y como sefiala la misma
herramienta la situacion mas adecuada supone decidir sobre diferentes aspectos del
trabajo que puede hacer el colaborador. En este apartado se puede analizar que el
colaborador no puede participar en gran medida frente a varias variables que presenta su
labor, debido a que la mayor toma de decisiones lo realizan los directivos de la empresa
especialmente el Gerente General y Director de Planificacion Estratégica, mientras que
los demas colaboradores no pueden ni si quiera realizar recomendaciones para mejorar
procesos Yy procedimientos diarios, y esto lleva a varios problemas como nos indican en

las entrevistas los diferentes trabajadores.
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Grafico 3: Factores Psicosociales y sus resultados en la Sucursal Guayaquil - Manta
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Grafico 4: Guayaquil — Manta: Preguntas asociadas con el Factor Supervisién/Participacion

11a - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccion de

cambios en los equipos y materiales

Puedo decidir 7.3%
Se me consulta 311 %
Sélo recibo 457 %
informacion
Ninguna 15.9 %
participacién

% 31.1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Séla recibo Ninguna

Puedn dacidir informacicn participacion

Se me consulta .

11b - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccién de

cambios en la manera de trabajar

Puedo decidir 11.6 %
Se me consulta 34.1%
Sélo recibo 48.8 %
informacion
Ninguna 55%
participacién

11.6% 34.1%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Sela recibo Ninguna

Puedo decidir informacién participacidn

Se me consulta .

11c - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: lanzamiento de

nuevos o mejores productos o servicios

Puedo decidir 3.7 %
Se me consulta 159 %
Solo recibo 579 %
informacion
Ninguna 225%
participacion

> o [

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Séla recibo Ninguna

Puedo decidir informacicn participacidn

Se me consulta .

11d - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:

reestructuracion o reorganizacion de departamentos o areas de trabajo

Puedo decidir 3.7 %
Se me consulta 104 %
Sélo recibo 53 %

informacién
Ninguna 32.9%
participacion

3 104
. %

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Silo recibo Ninguna

Pueda dacidir informacion . participacidn

Se me consulta .
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En la sucursal de Guayaquil - Manta se puede observar que el mismo factor de

desfavorable se repite con un 65.2%. Las preguntas del 11a al 11d muestran que mas del

50% de los empleados no tiene ninguna participacion o solo recibe informacion para hacer

su trabajo.
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11a - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccién de

cambios en los equipos y materiales
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11b - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo: introduccién de

cambios en la manera de trabajar
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11d - Qué nivel de participacion tienes en los siguientes aspectos de tu trabajo:
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Finalmente en Cuenca se presenta el mismo factor Participacién/Supervisién como

desfavorable para los trabajadores con 51.9% y en las preguntas de 11a a 11d muestra de

igual manera mas del 50% de los trabajadores no tiene ninguna participacion o solo recibe

informacion para hacer su trabajo.



90

En cuanto a los resultados del cuestionario del Ministerio del Trabajo, se ingresaron todas
las respuestas al Excel creado para tabular la informacién, y los datos que obtuvimos en

cada sucursal fueron los siguientes:

Quito

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL RIESGO MEDIO

DIMENSIONES DEL RESULTADO GLOBAL
RIESGO MEDIO DE LA EVALUACION

CUESTIONARIO D RIESGO 76% 0% 0%
DIMENSION 1. CARGA Y RITMO
DE TRABAJD 63% 35% 3% PSICOSOCIAL
DIMENSION 2. DESARROLLO DE
COMPETENCIAS 4% %% 1%
DIMENSION 3. LIDERAZGO 53% 39% 8% INTERPRETACION DE RESULTADOS
DIMENSION 4 MARGEN DE
ACCION Y CONTROL 49% 45% 6%
DIMENSION 5. ORGANIZACION
DEL TRABAJO 82% 18% 0%
DIMENSION 6.RECUPERACION 70% 279 9%
DIMENSION 7. SOPORTE Y RIESGO MEDIO El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad

68% % 1% y salud puede comprometer las mismas en el mediano plaze, causando efectos

nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades

APOYO
DIMENSION 8. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES 9% 21% 0%
DIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO

ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad vy
prevencin correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad
especifica identificada, los impactos pueden generarse con mayor probabilidad y

DISCRIMINATORIO 12% 21% 1%
DIMENSION 8.2. OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO LABORAL 39% 44% 17%
DIMENSION 8 3 OTROS PUNTOS
IMPORTANTES: ACOSO SEXUAL 79% 16% 5%
DIMENSION §.4. OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ADICCION AL

T0% 30% 0%
TdbrrsromrosFoRToS

IMPORTANTES:CONDICIONES

61% 34% 5%
BB S orrosPoRToS

IMPORTANTES: DOBLE

_ 58% 36% 6%
BRSO 47 OTROS PURTOS

IMPORTANTES: ESTABILIDAD

4% 2% 1%
LT BTR0E pomos
IMPORTANTES: SALUD AUTO
PERCIAINA 67% 2% 5%

Grafico 7: Resultados del Cuestionario del Ministerio del Trabajo Matriz Quito
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Guayaquil - Manta

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL

JIMENSIONES DEL

JMENSION 1. CARGA Y RITMO

JE TRABAJO 56% 42% 2%
JIMENSION 2. DESARROLLD DE

ZOMPETENCIAS 85% 15% 1%
JIMENSION 3 LIDERAZGD 58% 349 8%
JIMENSION 4 MARGEN DE

ACCION Y CONTROL 40% 55% 5%
JIMENSION 5. ORGANIZACION

JEL TRABAJO 83% 17% 0%
JIMENSION 6 RECUPERACION 50% 36% 4%

JIMENSION 7. SOPORTE'Y
8% 22%

0%

APOYO
JIMENSION 8. OTROS PUNTOS
MPORTANTES: 8% 21%

1%

JIMENSION 8.1. OTROS PUNTOS
MPORTANTES: ACOSQ

JISCRIMINATORIO T0% 29% 1%
JIMENSION 8 2 OTROS PUNTOS
MPORTANTES: ACOSO LABORAL 40% 39% 20%
JIMENSION 8.3. OTROS PUNTOS
MPORTANTES: ACOSO SEXUAL 78% 17% 5%,

JWMENSION 8.4- OTROS PUNTOS

MPORTANTES: ADICCION AL
6% 23%

1%

BlﬁﬁE!A.lO
NSION 8.5 OTROS FUNTOS

MPORTANTES:CONDICIONES
61% 1%

8%

ON §.6. OTROS PUNTOS

MPORTANTES: DOBLE . .
2RESENCIA | ABORAL 86% 36%

8%

NSION 8.7, OTROS PUNTOS
MPORTANTES: ESTABILIDAD . .
ORAL Y EMOCIONAL 0% 29%

1%

NSION 8.5, OTROS PUNTOS

MPORTANTES: SALUD AUTO
JERCIRINA 62% 3%

4%

RESULTADO GLOBAL

DE LA EVALUACION
DE RIESGO % 23% 0%

PSICOSOCIAL

INTERPRETACION DE RESULTADOS

RIESGO MEDIO El riesgo es de impacto potencial moderado sobre la seguridad
y salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos
nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades
ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y)|
prevencign correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad
especifica identificada, los impactos pueden generarse con mayor probabilidad |
friacuan

Grafico 8: Resultados del Cuestionario del Ministerio del Trabajo Sucursal Guayaquil - Manta

Cuenca

RESULTADO POR DIMENSION DE LA EVALUACION DE RIESGO PSICOSOCIAL

DIMENSIONES DEL

RESULTADO GLOBAL

DE LA EVALUACION

DIMENSION 1. CARGA ¥ RITNO DE RIESGO 85% 16% 0%

DE TRABAIO 58% 40% 2% PSICOSOCIAL

DIMENSION 2. DESARROLLO DE

COMPETENCIAS 85% 15% 0%

DIMENSION 3. LIDERAZGO 67% 31% 2% INTERPRETACION DE RESULTADOS

DIMENSION 4. MARGEN DE

ACCION Y CONTROL 0% 50% 0%

DIMENSION 5. DRGANIZACION

DEL TRABAJO 85% 15% 0%

DIMENSION 6.RECUPERACION 7% 239, 0%

DIMENSION 7. SOPORTE Y . . . RIESGO MEDIO El riesgo es de impacto potencial moderado sobre |a seguridad
APOYO 65% 35% 0% v salud puede comprometer las mismas en el mediano plazo, causando efectos
DIMENSION 8. OTROS PUNTOS 85% 15% 0% nocivos para la salud, afectaciones a la integridad fisica y enfermedades
‘MPORTA,NTES - - z ocupacionales. En caso de que no se aplicaren las medidas de seguridad y
DIMENSION 8'17' OTROS PUNTOS prevencidn correspondientes de manera continua y conforme a la necesidad
E‘CSPSSIAP\\NN;ECS)R%COSO c0% 25% - especffica identificada, los impactos pueden generarse con mayor probabilidad y
DIMENSION 8.2 OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ACOSO LABORAL 38% 54% 8%

DIMENSION 8.3 OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ACOSO SEXUAL 85% 13% 2%

DIMENSION §.4- OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: ADICCION AL

TRABAIN 90% 10% 0%

DIMENSION 8.5 OTROS PUNTOS

IMPORTANTES:CONDICIONES . . .

DEL TRABAID b4% 42% 4%

DIMENSION 8.6- OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: DOBLE . o .

PRESENCIA (| AORAL = 56% % 8%

DIMENSION 8.7, OTROS FUNTOS

IMPORTANTES: ESTABILIDAD . o .

| ARORAI Y EMOCIONAL 5% 23% 2%

DIMENSION 8.8, OTROS PUNTOS

IMPORTANTES: SALUD AUTO

PERCIRINA 69% 2% 4%

Graéfico 9: Resultados del Cuestionario del Ministerio del Trabajo Sucursal Cuenca
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Se puede observar que no existen factores con riesgo alto en este cuestionario, el
porcentaje es muy bajo, lo que se puede observar es que los porcentajes si aumentan en
el riesgo medio que deben ser tratados ya que a largo plazo podrian afectar a los
colaboradores de la organizacion, es asi que el factor intermedio que mas se acerca o
sobrepase el 50% es Margen de accion y Control que es la “Medida en la que una persona
participa en la toma de decisiones en relacion con su rol en el trabajo (métodos y ritmo
de trabajo, horarios, entorno, otros factores laborales.)”” (Ministerio del Trabajo Guia para
la aplicacion de cuestionario de evaluacion de riesgo psicosocial, 18).

En Quito el porcentaje es de un 45%, Guayaquil -Manta 55% y Cuenca 50% por
lo que podemos decir que existe una relacion con respecto al cuestionario del FPSICO y
nuevamente encontramos que la gente no tiene ninguna participacion en la toma de
decisiones o en algunos factores laborales.

El problema con este factor de riesgo de acuerdo al andlisis realizado es un
problema de participacion y un manejo de algunos factores en el trabajo, asi como el
margen de control que tienen los colaboradores para llevar a cabo sus labores, adicional
a esto con las entrevistas obtuvimos mas informacién para llegar al origen del problema
y como esto desencadena otras problematicas hasta llegar al colaborador y poner en riesgo
su salud mental y/o fisica.

El problema que causa la falta de participacion es en primer lugar es la falta de
un plan de comunicacién empresarial, debido a que las personas no tiene un conocimiento
adecuado de lo que esta sucediendo en la empresa, y la informacién pasa por medios
informales creando especulaciones y malos entendidos, entonces muchas directrices se
las da a medias o simplemente no se las dan, generando més problemas para realizar el
trabajo.

En segundo lugar tenemos la falta de procesos y procedimientos mas eficientes,
todavia se realizan muchas tareas de una forma muy manual, dejando de lado los nuevos
sistemas o tecnologias que pueden realizar un mejor procesamiento de la informacion y
conlleva mayor trabajo innecesario por parte del colaborador. Finalmente las
disposiciones son tomadas muchas veces sin tomar en cuenta el punto de vista o
conocimiento que pueda tener una persona con relacion a sus funciones o problematicas,
entonces de manera arbitraria se realiza cambios a veces hasta innecesarios 0 muy pocos
efectivos, sobre cargando de trabajo a las personas o afectandolas en otros temas.

Estas dos problematicas desembocan en que las personas no puedan generar su

punto de vista, porque en primer lugar no se cuenta con una forma clara de comunicacion
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entre jefes y subordinados, también entre colaboradores, y las decisiones son tomadas
solo por parte de los directivos sin informarse o consultar a los empleados, entonces solo
se recibe informacion y 6rdenes para trabajar, por lo que esto genera estrés en el personal

y mas problemas.
Entrevistas

Se realizd entrevistas a varios colaboradores de la empresa a nivel nacional, con el
apoyo del personal de Recursos Humanos y USSA, se realizaron 3 preguntas puntuales

para abarcar estos factores:

1. ¢Por qué crees que no se toman en cuentan tus opiniones y recomendaciones?
2. ¢Qué es lo que te causa mayor malestar en la empresa?

3. ¢Como crees que podriamos mejorar ante esta situacion?

Estas preguntas se realizaron de manera formal e informal, ya que quisimos guardar
confidencialidad de las respuestas brindadas y sobre todo no se limiten en expresar lo que
sienten y qué problemas pueden observar en su ambiente laboral, para que de la manera
mas natural nos comenten lo que pasa.

Las respuestas y testimonios del personal de la empresa, se recogieron de 40 personas
a nivel nacional, ellas manifiestan preocupaciones similares, de las que se receptaron las
gue son de criterio coincidente de la mayoria.

Entonces vamos a citar varios testimonios y respuestas de algunos colaboradores, solo
utilizaremos su primer nombre para guardar su anonimato:

Marco:

En mi area no se me consulta nada, simplemente recibe érdenes y debe cumplirlas,
algunas decisiones afectan mi trabajo como el hecho de que cualquier tramite que necesite
hacer tengo que necesariamente ir a oficina a pesar de que trabajo en campo y ninguno
de mis jefes puede facilitar ningun tramite, eso significa que debo salir y trasladarme hasta
la empresa asi sea para un tramite simple como un certificado o pedido de credencial.

Lo que méas malestar me causa es que veo que el personal administrativo tiene
mayores preferencias, como que no se les contabiliza hora de ingreso o salida, la hora de
almuerzo o permisos.

Se deberia mejorar con informar mas al personal de los cambios y porque se lo

realizan, y que se diga la verdad y que a todos se los trate por igual.
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José:

La comunicacion es deficiente en la empresa, los comunicados son muy pocos o
de temas sin importancia y por su puesto esto lleva a malos entendidos y falta de
participacion de los colaboradores.

Aparte de estas problemética se suma a la falta de colaboracion de muchas
personas, y esto debido a falta de motivacion de los mismos ya que no ven nuevas
oportunidades y se notan las injusticias que se dan en la empresa.

Se debe utilizar la tecnologia para informar de mejor manera al personal, y que se
trate de manera justa a todos.

Maria José:

Los empleados solo deben acatar érdenes y aceptar lo que disponga la directiva,
no nos queda mas ya que de no ser asi nos veran mal y podrian tomarse represalias ante
nosotros, asi que es nulo poder recomendar algo porque no se toma en cuenta lo que
puedan decir los colaborados y mas si se encuentran en puestos bajos.

El ambiente laboral es un problema en algunos casos porque aqui se hace solo lo
que digan arriba sin importar nada, no hay justicia aqui en la empresa.

Las cabezas, es decir los Gerentes deberian tomar mas en cuenta las opiniones de
sus subalternos ya que con esto todos podriamos beneficiarnos y seguir adelante, y no
dafiando el ambiente laboral.

Edison:

Lamentablemente tenemos jefes muy mal preparados, en especial mi jefe que
creen que su palabra es la final y no toman en consideracion el punto de vista de los
demas, son autoritarios y claro como ellos son los Unicos que tienen buenos sueldos y
beneficios pues deben hacer cumplir lo que dice la directiva.

Lo que mas me molesta es forma de trato de mi jefe, creo no caerle bien y eso
hace que siempre me esté molestando o cuestionando mi trabajo. Pero debo mantener mi
empleo.

Se podria mejorar capacitando adecuadamente a los Gerentes y Jefes y entiendan
que esto es una empresa que lo llevamos todos y que mejor si todos podemos cooperar

para que siga avanzando esta embarcacion.



95

Adriana:

Aqui solo se hace lo que diga la directiva en especial lo que diga el Gerente
Planificacion Estratégica, no importa nada mas y asi se quejen o hablen los empleados
aqui se hace lo que digan arriba y punto.

Los sueldos aqui son pagados a dedo, aqui hay asistentes que ganan mas de 1000
ddlares mientras otras 500, en qué se basan porque son asi los sueldos, trate de pedir un
aumento de sueldo y me dijeron que no porgue no hay presupuesto pero me enteré que
subieron los sueldos al personal de Recursos Humanos, asi que para unos si hay y para
otros no, es lamentable como manejan el dinero aqui y muy pocos se benefician.

Se deben buscar métodos para que exista una mayor equidad en sueldos, y
adicional a esto que los jefes entiendan que es importante la opinion de los demas para de

esa manera tomar mejores decisiones para que favorezcan a todos.
Rolando:

Al personal operativo no nos toman en cuenta para ninguna decision, es el caso
de los cambios en las tarifas de los gastos de viaje y sus nuevas politicas, ellos no saben
cdémo trabajamos y en qué condiciones, y esto pasa porque solo ven el ahorro de dinero
en algunas cosas pero en otras si gastan, y los que salimos mal parados somos nosotros,
saben que si participamos reclamariamos méas porque lo merecemos.

Lo que mas me molesta es que si hay plata para ciertos gastos y para otros no, el
personal administrativo si tiene mas beneficios cuando viaja, no existe justicia en la
empresa, las politicas solo es para el personal operativo.

Se deben hacer las politicas comprendiendo el trabajo de los empleados y sobre

todo que las politicas sean cumplidas por todos
Victor:

Llevo muchos afios trabajando en la empresa, y lamentablemente mientras ésta
fue creciendo, menos participacion hemos tenido, ahora ya no se consulta nada o se pide
nuestra opinion, sino que se realiza los cambios 0 se imponen politicas y nada mas, asi
que creo que es por el crecimiento y también por el cambio de duefios que hemos tenido.

Lo que méas molesta es que no todos tienen los mismo beneficios, y es entendible
ya que no todos tiene el mismo cargo, pero si se deberia valorar el trabajo que cada uno

hace y existir bonos de acuerdo a los salarios.
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Creo que la empresa debe estar consciente de todos los cambios y por supuesto llevarlos
a cabo, pero es importante que abran un canal de comunicacién para que todos podamos

aportar.
Marcela:

En la empresa no se hace caso a ninguna opinién que no sea tal vez de un gerente
0 de alguien de un puesto alto, y se defienden al decir que los cambios o las nuevas
imposiciones es por Mitsubishi mientras se sabe que no es asi y que arbitrariamente se
realiza, y claro nosotros no podemos decir nada solo nos queda cuidar nuestro trabajo.

Lo que mas molesta es la “dedocracia”, las personas suben de puesto o se elige a
otra sin seguir un proceso de seleccion, s6lo porque es de la simpatia de los jefes o
recursos humanos, por lo que no dan oportunidad a otras personas y muchas veces a
quienes si se lo merecen.

Los procesos y procedimientos deben ser revisados y mas que nada acoplarse a
nuestra realidad, y claro debe respetarse y cumplirse por todos los colaboradores y

manejar de mejor manera la comunicacion.
Andreés:

La participacion que tenemos es nula, ni si quiera nos ayudan en requerimientos
de seguridad y pasan semanas hasta que nos den una nueva herramienta o equipo de
seguridad, peor aln que nos hagan caso si tenemos una queja o alguna recomendacion,
creo que esto pasa porque los jefes no estan informados exactamente de lo hacemos y
ellos prefieren tomar las decisiones sin preguntar a los trabajadores.

Lo que mas me molesta es la forma de contratacién que tenemos (por obra), no
tenemos seguridad en nuestro trabajo y dependemos de que existan obras, caso contrario
nos quedamos sin trabajo y pasamos malos momentos con nuestra familia.

Deberian permitirnos participar en procesos para el area de mantenimiento ya que
ellos si tienen estabilidad laboral, mas que nada a nosotros quienes somos gente mas

antigua en la empresa.
Maria:

No participamos porque simplemente no les interesa el sentir de la mayoria de

personas, solo les interesa que ingrese el dinero y si estds bien pues bien, sino
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simplemente te puedes ir, y esto ha afectado el ambiente laboral, la gente estd
desmotivada al ver tanta injusticia en la empresa.

Como lo comenté anteriormente lo peor de esto es la injusticia, un ejemplo, mi
comparfiero que trabaja en el area técnica tiene que realizar trabajos en provincias y debe
traer facturas de los consumos realizados, a veces se equivocan en las facturas y tienen
que hacer todo un trdmite para enviarla a la ciudad, les cambien y puedan reclamar su
dinero, pero a otras personas que son amigos del personal de contabilidad les ayudan
facilmente y les hacen pasar cualquier cosa asi exista algun error, y eso uno de los muchos
ejemplos que suceden con frecuencia.

La Unica manera de mejorar esto es que gerentes y jefes entiendan que son también
empleados y que deben cumplir las politicas y reglamentos, asi como revisar y corregir
algunos procesos y procedimientos, y claro que exista mas comunicacién por parte de la

empresa y permitan mas participacion.
Estefania:

No existe participacion porque la gente en primer lugar se va quejar porque saben
que hacen mal las cosas (refiriendose a la directiva de la empresa), y creen que lo saben
todo y no permiten que los empleados puedan aportar ideas 0 conocimientos.

Hay un problema muy grande que las personas no tiene oportunidad de
crecimiento, hace poco se abrieron vacantes, se decidié que ningun colaborador puede
participar en el proceso porque son ordenes de arriba, asi que prefirieron elegir personal
externo antes que nosotros, fue una fuerte desilusion.

Se debe buscar mas planes de crecimiento para el personal y por supuesto que nos

dejen aportar méas en algunas decisiones y mejoras en la empresa.
David

Aqui no hay participacion porque a la directiva no le interesa las opiniones de los
demas, solo importa lo que digan ellos y listo, a esto se suma la falta de comunicacion, se
dicen cosas a medias o0 se miente a la gente por lo que no se puede confiar en ellos.

La mayor molestia es la forma en que trata la directiva a la gente, cree que es tonta,
miente y cambian las versiones quedando ellos como buenos, fue asi el caso de que
muchas personas renunciaron y otras fueron puestos a dedo en diferentes cargos, y nos
dijeron que no pasaba nada que salian porque querian cuando sabemos que no fue asi,

que hubo problemas y no lo aceptan, y con respecto a los cambios de puesto nos dicen
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que fue por plan de carrera pero es una total mentira, porque ni siquiera existe evaluacion
del desempefio en la organizacion, bajo que parametros hicieron plan de carrera, cual fue
el criterio, solo fue gusto de la gerencia y punto , dejando a un lado a mas personas que
podian ocupar esos cargos.

Se debe ser coherente con lo que se dice y se hace, lamentablemente aqui no existe
esto y solo hay abuso de poder, Mitsubishi deberia poner orden.

A continuacion se presentan otros comentarios que el cuestionario del Ministerio
nos permitio, al final podian colocar cualquier comentario que quisieran y podemos
observar que hay mucha coincidencia con los testimonios y por su puesto con el factor de
riesgo (Supervision/ Participacion y Margen de accion y control), que estamos

analizando:

G : OBSERVACIONES Y COMENTARIOS
‘ ,a' qve se otberi? mantener fnfdmw)o
Wez«s (os camb®s  gue sufre  [u emp'e-S?f‘ S

Riesga Alta
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Finalmente con toda la informacién que pudimos obtener a través de estas
herramientas (dos cuestionarios y entrevistas), llegamos a la conclusion que los factores
de supervision/participacion y Margen de accion y control, tiene gran relacion entre ellos
debido a que la gente tiene poca participacion en decisiones que se toman a nivel
departamental u organizacional, y buscando mas a fondo por qué se presenta este
problema salieron otros que recaen en la justicia laboral y la falta de comunicacion.

Estos dos ultimos se relacionan bastante con los factores analizados ya que al no
existir una comunicacién adecuada, la gente no sabe qué estd pasando en la organizacién
porque la comunicacion entre colaboradores es deficiente, esto se complica mas cuando
existe autoritarismo total por parte de la directiva ya que no quiere tomar en cuenta las
opiniones de los demas y realizan los cambios de acuerdo a lo que ellos creen, hasta el
punto de irrespetar las propias reglamentaciones y procedimientos empresariales.

Para apoyar este Ultimo tema se sefialard algunos casos de desigualdad y
autoritarismo de las personas que se encuentran en cargos altos y la directiva. El primer
caso se dio en el mes de noviembre pasado, se presentaron varias renuncias, entre ellas
estuvieron el Gerente Financiero, Contadora General, Gerente de Posventa, Gerente de
oficina Guayaquil, entre otros. Esto llevo a un desconcierto por parte del personal, tanto
asi que el Gerente General pasaba por cada area diciendo que no sucedia nada que la gente
se va por que desea, pero lo que hicieron fue prometer futuros cambios de cargos, mejoras
salariales y mas, pero no cumplieron y les dejaron en los mismos puestos y con mayor
trabajo, eso expreso la Contadora con sus propias palabras.

Otro caso sucedié unos meses antes del acontecimiento antes mencionado, a un
colaborador se le promovié de cargo, cabe decir que pasé del area de seguridad a
posventa, porque estaban necesitando ejecutivos de cuenta para esta area, no se considerd
a otros colaboradores, no se hizo seleccion interna solamente pasé esta persona al area

por érdenes de la directiva y apoyo de la Gerente de Recursos Humanos; toda la gente se
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sorprendio al ver esto ya que uno de los valores de la empresa es la meritocracia, la gente
se preguntaba qué sucedio, por que paso esto, y para completar este cuadro se hizo luego
seleccidn externa para este mismo cargo y no se tomo en cuenta a personas capacitadas y
que cumplian con perfil de cargo.

Tanto fue el desconcierto que realizaron charlas a nivel nacional para explicar por
que de las renuncias y porque se promociono a las personas, pero tanto fue el descaro de
mentir a todos, que dijeron que existia un plan de carrera para esta persona, pero como
empleado de Recursos Humanos puedo confirmar que no existe ninguno de esos planes,
es mas no existe evaluacion del desempefio, asi que el Unico criterio fue el de la directiva
para tomar esta decisiones.

La gente sali6 mas molesta aun de estas charlas y desmotivada al ver esto, algunas
se creyeron lo que se dijo pero la mayoria sabia que esto no esta bien y que sélo vale la
palabra y decision de los de “arriba”.

Para ejemplificar el abuso de poder y saltarse la politicas empresariales esta el
siguiente caso: Un Gerente tenia que hacer un viaje a Guayaquil y luego a la ciudad de
Cuenca, el procedimiento dicta que si no existen vuelos para el traslado tendra que hacerlo
por via terrestre, pero en el caso de él decidié no hacerlo, asi que tomd un vuelo de
Guayaquil a Quito y de Quito a Cuenca para evitar ir por via terrestre, se gastdo mas y se
hizo esto porque es él quien autoriza los viajes, asi que nadie dijo nada, entonces aqui
gueda demostrado como se saltan los procedimientos, y este es uno de varios ejemplos.

A mediados del afio anterior surgié otro caso de abuso de poder, una persona que
trabaja en el area de sistemas fue contratado para implementar un proyecto de ERP,
cuando Mitsubishi ingreso dijeron que suspendan el proyecto asi que este colaborador
quedo sin funciones, por lo que lo mas logico era liquidarlo para que la empresa no siga
perdiendo y tampoco el empleado, desde arriba dijeron que no se le debe pagar lo que es
de ley que negocien y paguen menos, el empleado no aceptd asi que buscaron la forma
de sacarlo por visto bueno, asi que estuvieron por lo menos un mes atentos si llegaba
retrasado o incumplia algun procedimiento para llamarlo la atencién a través de un
memoradum, asi que esta persona también se asesord y estaba con abogado para poder
defenderse, a la final €l amenazé en demandar a la empresa y la Gerente de Recursos
Humanos por acoso laboral y malas préacticas laborales, asi que la empresa al final decidid
pagar lo que era de ley y el empleado sali6 con su liquidacién, pero esto demuestra que

lo que dicen en lo més altos niveles se hace, asi sea que se vayan contra la ley.
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El problema de la falta de participacion se muestra en muchos reclamos del
personal al momento de realizar su trabajo, un ejemplo es el proceso de pagos de gastos
de viaje, esto inicia con la necesidad de que los colaboradores tienen que ir a otras
ciudades a hacer el trabajo, asi que las asistentes de las areas llenan en un formato con el
nombre del empleado, la fecha que va y hasta cuando, qué va a hacer y debe tener las
firmas del empleado y del jefe inmediato, con estos documento la asistente ingresa los
datos en un sistema llamado share point, una vez terminado este trabajo, entregan estos
papeles a la recepcionista quien es la encargada de ingresar los datos a un Excel para
convertirlos en archivo plano para pasarlos al Coordinador de ndminay él a su vez ingrese
en el sistema del Banco para ser pagado, la recepcionista y las asistente han hablado para
cambiar este proceso y sea mas facil de hacerlo y no pase por tanto trabajo repetitivo y se
usen otras herramientas, pero lamentablemente no han hecho caso y esto sigue, cada
semana se repite este trabajo.

Otro caso es que existe un sistema para poder colocar comunicaciones o imagenes
y se presenten en un televisor en el lobby de la empresa, en Guayaquil y Cuenca existian
televisores pero fueron retirados, solo quedo en Quito, con el cableado surgié un problema
por lo que la computadora no se conectaba al televisor, se sefiald que debemos dar de baja
ese sistema porque no es necesario ademas nos cobra 504 délares mensuales por la
licencia, no hicieron caso, el Gerente Financiero que vino a suplir al que se fue, indicd
que de igual manera se retire esto pero tampoco se gestiond, alegaron que este sistema
pertenece al hijo del anterior duefio de la empresa asi que mejor esperar para quitarlo, se
gasta dinero innecesario y no se hace caso a las recomendaciones dadas porque otra vez
el interés y la decision de los jefes esta sobre cualquier cosa.

Para terminar, otro problema que se ha presentado desde hace muchos afios ha
sido la estabilidad laboral, con el anterior estudio se identificd este factor de riesgo y se
aplicé algunos planes de accion para hacer fijo al personal, pero lamentablemente el
personal de montaje ha sido el méas golpeado por esto, ya que ellos estaban en un carrusel
de contratos (Anexo 2), luego la ley permiti6 el contrato por obra y todo el personal de
montaje paso a esta modalidad, por lo que su estabilidad una vez mas fue afectada, ellos
pasan preocupados que el sector de la construccion pase por un mal momento ya que ellos
se quedarian sin trabajo, esto ya paso antes, hubo un bajon en las construcciones y
alrededor de 90 personas dejaron la empresa ya que no habia obras para ellos, esto
también es un tema de analisis y se propondra un plan de accion para tratar de mitigar

este estrés que sufre el personal de instalacion.
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Planes de Accion

Los planes de accion son un paso fundamental para completar esta investigacion,
se deben realizar actividades correctivas y preventivas para eliminar, reducir y controlar
los riesgos identificados, por esta razon cada actividad debe contar con el plazo a llevarse
a cabo el plan, la designacion de los responsables, los recursos humanos y materiales para
su ejecucion y los cronogramas correspondientes a cada plan.

De acuerdo con la Guia para la aplicacion del cuestionario de evaluacion de riesgo
psicosocial (17) “senala que las personas naturales y juridicas, empresas publicas y
privadas, instituciones e instancias publicas podran adoptar las medidas de prevencion e
intervencion que consideren necesarias conforme a los resultados obtenidos en la
evaluacion del riesgo psicosocial”. En la investigacion presentada se tomo la iniciativa
de realizarla segin la realidad laboral de la empresa, sin embargo se considerd

parcialmente el formato del Ministerio del Trabajo.

El programa de prevencion de Riesgos Psicosociales del Ministerio del Trabajo
tiene como objetivo prevenir y/o minimizar los riesgos psicosociales en personas
naturales y juridicas, empresas publicas y privadas, instituciones e instancias publicas
para mejorar las condiciones de trabajo y salud de las/los trabajadores y servidores. (Guia

para la aplicacién del cuestionario de evaluacién de riesgo psicosocial,7)

En el documento programa de prevencion de Riesgos Psicosociales del Ministerio del
Trabajo sefiala los objetivos especificos que son:

1. “Implementar el programa de prevencion de riesgos psicosociales con enfoque en
medidas de prevencion, promocién y educacién, mediante la identificacion,
evaluacion y control de los riesgos psicosociales para fomentar el bienestar fisico,
mental, social de las/los trabajadores y/o servidores, en los espacios laborales
garantizando la igualdad y no discriminacién en el ambito laboral. Con sus
actividades:

a) Sensibilizar sobre la prevencion de riesgos psicosociales establecido por personas
naturales y juridicas, empresas publicas y privadas, instituciones e instancias

publicas
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b)

d)

f)

Socializar sobre el programa de prevencién de riesgos psicosociales establecido
por personas naturales y juridicas, empresas publicas y privadas, instituciones e
instancias publicas

Aplicar a todo el personal de la empresa o institucion un instrumento de
evaluacion de riesgo psicosocial que cuente con la validez y fiabilidad nacional
o internacional.

Socializar a todos los colaboradores los resultados finales e identificar posibles
medidas de prevencion a ser implementadas conforme a los riesgos psicosociales
identificados.

Estructurar y desarrollar un plan de accion con las medidas preventivas y/o
intervencion conforme a los riesgos psicosociales identificados en la evaluacion.
Realizar el seguimiento a las medidas preventivas Yy/o intervencion

implementadas a fin de evidenciar la eficacia de las mismas.

Implementar acciones para garantizar la igualdad de oportunidades y no

discriminacién a las personas en el &mbito laboral, considerando sus condiciones

particulares de salud, enfermedad y otras que pudieran incidir en su normal

desempefio de actividades. Con sus actividades:

9)

h)

Realizar talleres de sensibilizacion a todo el personal en temas relacionados a
derechos laborales de grupos prioritarios y en condiciones de vulnerabilidad
social, inclusion social, igualdad, lenguaje positivo y no discriminacién en el
ambito laboral.

Estructurar y desarrollar un programa de prevencion de VIH-SIDA, el programa
deberd  contener como minimo las siguientes actividades:
-Sensibilizacion: Definicion, fisiopatologia, signos y sintomas, medios de
transmision, tratamiento,  prevencion-promocion,  consecuencias.
-Promocién de la realizacion de la prueba de deteccion de VIH de manera
voluntaria.

-Difusién de canales de comunicacién y/o asesoramiento de prevencion y

atencion socio-sanitaria”

Para la presente investigacion se llegé hasta la actividad e), ya que el objetivo es

identificar y disefiar una propuesta correctiva y preventiva de los riesgos psicosociales.

Se propone mitigar los factores identificados de Participacion/Supervision y Margen de

Accién de Control con un Plan de Comunicacion Organizacional para lograr mas
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participacion de los colaboradores y se prevengan mas problemas originados de estos
factores de riesgo psicosocial.

Mientras que para la injusticia laboral se propone incorporar la valoracion de cargos,
evaluacion del desempefio y creacion de un Departamento de Auditoria y finalmente para
el personal de Montaje que se encuentra por contrato por obra, se propone que en caso de

que exista una vacante en el area de mantenimiento ellos puedan ser promocionados.

Por lo que de acuerdo al programa de Prevencion de Riesgos Psicosociales del Ministerio,
se cumplieron con las actividades sefialadas:

ACTIVIDADES

jul-19
ago-19
sep-19
oct-19
nov-19
dic-19

ene-20
feb-20
mar-20
abr-20
may-20
jun-20

1. Sensibilizar sobre la prevenciéon de riesgos
psicosociales establecido por personas naturales y
juridicas, empresas pulblicas y privadas,
instituciones e instancias publicas

2. Socializar sobre el programa de prevenciéon de
riesgos psicosociales establecido por personas
naturales y juridicas, empresas publicas y privadas,
instituciones e instancias publicas

3. Aplicar a todo el personal de la empresa o
institucion un instrumento de evaluacién de riesgo
psicosocial que cuente con la validez y fiabilidad
nacional o internacional.

4. Socializar a todos los colaboradores los
resultados finales e identificar posibles medidas de
prevencién a ser implementadas conforme a los
riesgos psicosociales identificados.

5. Estructurar y desarrollar un plan de accién con
las medidas preventivas y/o intervencién conforme
a los riesgos psicosociales identificados en la
evaluacion.

Grafico 10: Actividades del Plan de Prevencion del Ministerio del Trabajo

Comunicacion Organizacional

Es necesario elaborar un plan de comunicacion eficiente donde la empresa puede
informar de forma rapida y eficaz cualquier situacion que necesite transmitir a los
colaboradores, adicional a esto apoyarse en plataformas tecnoldgicas para aprovechar el
tiempo y usos de recursos.

Entonces se elabor6 un plan de comunicacion tratando de crear una forma mas

directa y rapida de brindar informacion a todos los colaboradores, utilizando
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metodologias adecuadas y creando un entorno mas amigable para los usuarios, pero por
su puesto esto no queda solo en comunicar sino crear una doble via donde también los
colaboradores puedan proponer y establecer nuevos temas de analisis, y mejor ain si
existen recomendaciones para mejorar el trabajo y tenga mayor participacion en el labor
que realizan. Se elabor6 un plan de comunicacion que puede estar sujeto a cambios.
(Anexo 3)
Comunicacion Organizacional
Plazo 6 Meses (Julio a Diciembre del 2020)

Gerente de Recursos Humanos y Asistente

Responsable
de Recursos Humanos

Computadora, Carteleras, Hojas de Papel
Bond, Software ( Publisher, Adobe
Recursos InDesign, Scribus, Pivot Animator, Power

Point,Visio, Twiins, Intranet)

Tabla 4: Plan de Accidén: Comunicacion Organizacional

CRONOGRAMA DEL COMUNICACION ORGANIZACIONAL

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6
23 2|3 23

N° ACTIVIDAD

Planificar las comunicaciones
que se enviaran en la primera
fase (Creando un habito)

Enviar comunicaciones de
2 |acuerdo a la primera fase

Planificar e implementar la
segunda fase de acuerdo a la
3 |metodologia de las 6
dimensiones

Implementar Plan "recomiendo
y mejoro"

Gréafico 11: Cronograma del Plan de Comunicacion Organizacional

Justicia Laboral

Es importante que en paralelo se trate este tema tan importante que puede
ocasionar en mediano y largo plazo grandes problemas al personal, por esta razon se
propone atacar ambitos donde en realidad se nota y afecta al personal como es su salario,
crecimiento laboral y por supuesto que exista equidad, empezando por cumplir las
reglamentaciones y que nadie este encima de estos, asi que se propone arrancar con una

valoracion de cargos para que exista una forma justa de pagar los sueldos a los
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colaboradores de acuerdo a sus funciones y trabajo, segundo crear un plan de evaluacién
del desempefio para poder establecer promociones internas de una manera justa y eficaz
y asi apoye a futuros proyectos relacionados con Talento Humano y tercero proponer la
creacion de un Departamento de auditoria interna para que todos los procesos sean
auditados y no exista abuso de poder por parte del personal que ocupa cargos altos, y

trasparentar cualquier anomalia existente en la empresa.

Valoracién de Cargos:

Iniciamos con la valoracion de cargos que es un metodo que identifica las tareas
y funciones que realiza un colaborador con el fin de comparar la exigencia que tiene su

cargo dentro de la organizacion y establecer un salario justo que corresponda a esto.

Para esto utilizamos el método por puntos para establecer una forma de medicion
a las tareas y competencias que pueden establecerse en el cargo. Es asi que vamos a
utilizar el método HAY para realizar este trabajo, lo que se busca con esto es medir el
contenido real del puesto de trabajo, con esto se puede crear una estructura mas clara y
obviamente pagar justamente para optimizar los recursos monetarios de la empresa y la
gente sepa porque se le paga y que exista mas equidad laboral.

Asi que debemos empezar por los cargos y funciones que tiene cada una de ellas,
para esto se debe analizar el manual de funciones, y de ser necesario actualizarlo ya que
la ultima revision se lo hizo en el 2018, asi que es fundamental tener esta informacion a
punto ya que de aqui nace todo el proceso de valoracion, es importante establecer en
“blanco y negro” cada funcidén y no de forma tedrica o lo que se piensa que se deberia
hacer en el cargo, es verdad que mientras se actualiza el manual se pueden corregir estas
anormalidades, pero deben estar presentes la funciones que se realizan en el puesto de
trabajo.

Este método permite comprender el puesto de trabajo con cuatro preguntas
especificas, ¢ Qué hace?, ;Como lo hace?, ¢Para qué lo hace? Y ¢Cual es su importancia
en la organizacion?, asi que analiza el contenido de trabajo y no las caracteristicas
personales del trabajador, aparte de disefiar y gestionar una politica retributiva, este
método tiene por objetivo también clasificar e identificar las diferencias entre los puestos
y apoyar en la gestion del talento humano (Seleccién, planes de carrera, planes de

formacion, etc.)
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Finalmente nos apoyamos en todo este sistema para realizar un ejemplo de analisis
de cargo de Asistente de Recursos para mostrar como funciona esta herramienta y

utilizarla. (Anexo 4)

Valoracion de cargos

Plazo 6 Meses (Julio a Diciembre del 2020)

Gerente  de  Recursos  Humanos,
Responsable Coordinador de Nomina y Asistente de

Recursos Humanos

Documento Manual de Funciones,
Recursos Computadoras, Sistemas Informaticos

Internos (Geenera, Google Drive)

Tabla 5: Plan de Accion: Valoracion de Cargos

CRONOGRAMA VALORACION DE CARGOS

MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6
23 23 2|3

N° ACTIVIDAD

1 |Actualizar Manual de Funciones

Elaborar los orgranigramas de
cada Departamento
Puntuar las funciones de cada

cargo
Elaborar el analisis salarial de

4 |cada cargo

Establecer politicas salariales
5 |de acuerdo a la Metodologia
HAY

Grafico 12: Cronograma Valoracién de Cargos

Evaluacién del Desempefio:

Después de haber realizado el trabajo de valoracién de cargos, y lograr mas
equidad en el medio laboral, es necesario para otros procesos de Recursos Humanos la
Evaluacién del Desempefio que es la herramienta para medir el grado de cumplimiento
que tienen los colaboradores con respecto a los objetivos solicitados por la organizacion.

El objetivo es disefiar un programa de evaluacién para determinar el rendimiento
en las actividades diarias y el ajuste con la posicion, de esta manera se puede identificar
a los trabajadores con mejor desempefio, y puedan adquirir bonificaciones, planes de
carrera 0 planes de sucesion dentro de la empresa. Por lo que se elabord politicas y

formato para arrancar una vez terminado en anterior trabajo. (Anexo 5)
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Evaluacion del desempefio

6 Meses (Julio 2020 a Diciembre del
2020)

Gerente de Recursos Humanos y Asistente

Plazo

Responsable
de Recursos Humanos

Documentos Manual de Funciones y

Valoracién de Cargos, Computadoras,

Recursos
Sistemas Informaticos Internos (Geenera,
Google Drive)
Tabla 6: Plan de Accién: Evaluacién del Desempefio
CRONOGRAMA EVALUACION DEL DESEMPENO
e ACTIVIDAD MES 1 |\;|Essz n:es: |\:Ess4 MES 5 MES 6

Identificar los competencias
organizacionales

Establecer las conductas
2 |observables de las
competencias organizacionales

Identificar las actividades

3 |escenciales y establecer
medicién de los mismos
Elaborar politicas y forma de
4 |ejecucion de la Evaluacién de
Acuerdo al Metodo HAY
Realizar Evaluacion del
Desempefio al personal de

5 [Recursos Humanos (Plan
Piloto)

Gréfico 13: Cronograma Evaluacién del Desempefio

Creacion de Departamento de Auditoria Interna:

Para tener mayor transparencia en los procesos y el mejoramientos de los mismos
se propone crear un Departamento de auditoria interna, por lo que en primer lugar se
define que es la auditoria interna: “es un sistema de control interno de la empresa y
consiste en el conjunto de medidas, politicas y procedimientos establecidos en una
organizacion concreta para proteger su activo, minimizar riesgos, incrementar la eficacia
de los procesos operativos y optimizar y rentabilizar el negocio” Accedido el 20 de
febrero : https://www.emprendepyme.net/auditoria-interna.html

Es decir que los auditores internos tienen la posibilidad de controlar y analizar de

manera mas objetiva todos los procesos que se llevan a cabo en la empresa y dar un


https://www.emprendepyme.net/auditoria-interna.html
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seguimiento actualizado a la gestion que se realiza. Debemos empezar con la estructura

de este departamento por lo que hay que seguir algunos pasos que son:

- Identificar cuantas personas se necesitan este Departamento y realizar el perfil de

cargo con la metodologia HAY como antes se ha mencionado.

- Buscar asesoria de empresas 0 personas especializadas en auditoria para que

apoyen en la creacién de este departamento.

- Establecer los salarios de este personal y hacer un analisis de cuél va a ser el costo

para la empresa (calculos de ndmina)

- Escoger un lugar fisico en la empresa (Quito) para colocar la oficina de auditoria

interna.

- Establecer otros gastos que incurran en la creacion de este departamento como

materiales de oficina, computadoras, software, etc.

Finalmente con estos pasos y con la aprobacién de la directiva damos paso al

Departamento de Auditoria Interna y con ello se planificara el trabajo que se debe analizar

y llevar acabo al fin de que sean cumplidas a cabalidad todos los procesos y

procedimientos y en caso de encontrar anormalidades (que existirdn de seguro)

corregirlas.

Creacion del departamento de auditoria interna

Plazo

6 Meses (Julio a Diciembre del 2020)

Responsable

Gerente de Recursos Humanos, Gerente
Financiero, Coordinador de NOmina,
Asistente de Recursos Humanos vy

Asesores externos.

Recursos

Documentos Manual de Funciones y
Valoracién de Cargos (para la creacion de
los nuevos cargos), Computadoras,
Sistemas Informaticos Internos (Geenera,

Google Drive)

Tabla 7: Plan de Accion: Creacion del Departamento de Auditoria Interna
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CRONOGRAMA DE LA CREACION DEL DEPARTAMENTO DE AUDITORIA INTERNA
MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6
2|3 2|3 2|3 2|3 3|4

N° ACTIVIDAD

Identificar el personal que se
necesita para el departamento
1 |y realizar el perfil de cargo con
la metodologia HAY

Buscar asesoria de empresas o
personas especializadas en
auditoria para que apoyen en la
creacion de este departamento.

Establecer los salarios del
personal y hacer un analisis de
2 |cudl va a ser el costo para la
empresa (calculos de ndmina)

Establecer otros gastos que
incurran en la creacion de este
3 |departamento como materiales
de oficina, computadoras,
software, etc.

Implemetar el Departamento

4 |de Audirotia y planificar el
trabajo a realizar

Gréfico 14: Cronograma de la Creacion del Departamento de Auditoria Interna

Cambio de area al personal montaje

A pesar de que los cuestionarios no mostraron resultados negativos con respecto
a la estabilidad laboral, en las entrevistas y comentarios al personal de montaje, tienen la
incertidumbre si en algin momento pueden perder su trabajo, ya que la mayoria de ellos
se encuentran con contrato por obra, si no hay obras ellos simplemente se quedan sin
empleo. Asi que se propone que el personal de montaje tenga la oportunidad de pasar al
area de mantenimiento (ya que ellos manejan contrato a plazo fijo y a los tres meses pasan
a ser indefinidos si cumplieron adecuadamente su trabajo) en caso de que existan

vacantes, ademas el reglamento interno de la empresa sugiere hacer este trabajo:

Articulo 12.- VACANTE.- En caso que se produzcan vacantes 0 nuevas
necesidades de personal, la Empresa los cubrird con sus propios trabajadores
luego de efectuarse un concurso de merecimientos. De no calificar ninguno de los

trabajadores, quedara facultada de elegir libremente.

Por lo tanto, es posible de que en caso de que se abran vacantes en el area de
mantenimiento puedan aplicar para estos puestos y con ello puedan tener la posibilidad

de convertirse en personal indefinido, ademas ellos ya contarian con un conocimiento de
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los equipos y su funcionamiento, adicional ya conocen la dinamica de la empresa por lo
que seria mas facil su capacitacion e integracion al grupo de trabajo. Finalmente se puede
aprovechar la elaboracion de la herramienta de Evaluacion del Desempefio para de esta
manera escoger a las personas que mejor rendimiento tengan y sea un punto a tomar en

cuenta al momento de elegir a la persona idonea.

Promocidn personal de montaje

Plazo 2 Meses

Gerente de Recursos Humanos, Jefe de
Responsable Mantenimiento, Jefe de Instalacion, Coordinador de

Nomina, Asistente de Recursos Humanos.

Documentos Manual de Funciones, Computadoras,

Sistemas Informaticos Internos (Geenera, Google

Recursos ) o
Drive), pruebas de conocimientos (elaborados por el
area de Mantenimiento), pruebas Psicométricas.
Tabla 8: Plan de Accion: Promocion Personal de Montaje
CRONOGRAMA DEL CAMBIO DE AREA DEL PERSONAL DE MONTAJE
N° ACTIVIDAD MES 1 MES 2 MES 3 MES 4 MES 5 MES 6
1(2|3|4|1|2(3|4|1|/2|3(4(1|2[3|4|1|2|3[|4|1|2|3|4

Elaborar politica de promocion
1 |interna del personal de
montaje a mantenimiento

En caso de existir vacantes
realizar seleccién interna

Gréfico 15: Cronograma cambio de area del personal de montaje
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Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

e Se identifico los riesgos psicosociales presentes en los trabajadores de COHECO
S.A. y se disefid propuestas correctivas para mitigarlos (Plan de comunicacion,
justicia laboral y promocion interna del personal de Montaje al area de

Mantenimiento).

e De acuerdo a las orientaciones para evaluar los factores de riesgo psicosocial del
Instituto de Seguridad e Higiene en el Trabajo, se realizo la triangulacién de datos
por lo que se escogieron tres herramientas: a) Cuestionario FPSICO 4.0., b)

Cuestionario Ministerio del Trabajo y c) Entrevistas y grupos focales.

e Los riesgos psicosociales atentan e influyen directamente en la salud psiquica y/o
fisicamente de las personas, y méas aln atentan contra sus derechos como ser
humano, por esta razon es importante identificar a tiempo, tomando medidas

oportunas evitando un malestar en las personas.

e Se investigd algunos instrumentos para la identificacion de los riesgos
psicosociales y se escogieron los cuestionarios FPSICO 4.0., y del Ministerio del
Trabajo del Ecuador, estos se complementaron con entrevistas y de esta manera
ayudaron a determinar la situacion actual de la empresa y reconocer los factores
mas desfavorables para la salud de los colaboradores de manera puntual y
objetiva; con el fin de crear propuestas para mitigar estos riesgos, y sobre todo

plantear planes de accidn correctivos; los cuales seran depurados continuamente.

e Existe dos factores desfavorables que arrojaron los cuestionarios:
Supervision/Participacion y Margen de accion y control la mayoria del personal
de COHECO, lo que afecta de forma integral a la salud del personal.

e A pesar de que no se identifican en los cuestionarios, se presentaron problemas
mas alla de estos dos factores antes mencionados, con las entrevistas y varios
comentarios pudimos identificar que existe preocupacion por la falta de
comunicacion, el abuso de poder y especificamente el personal de montaje con la

inseguridad en el futuro.
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El acoso laboral no es igual que el abuso del poder, en la empresa no se ha
registrado ni se ha visto conductas de acoso, pero si se ve y la gente nota un abuso
de poder por parte de algunos colaboradores que se aprovechan de sus cargos para
beneficio de ellos mismos y/o la empresa.

Falta mucho trabajo por realizar en cuanto a Talento Humano, debido a que falta
muchas metodologias por implementar en la empresa como la validacion de

cargos, evaluacion del desempefio, plan de carrera, etc.

A través de este proyecto se pretende generar cambios y reflexiones dentro de la
institucién; por lo que este proyecto tiene la finalidad de promover y realizar
cambios a nivel integral, de modo que se debe tomar en cuenta que los cambios

llevan tiempo instaurarlos y adaptarse a ellos.

Recomendaciones

Aplicar las propuestas correctivas de intervencion planteadas en este proyecto con
el objetivo de mitigar los riesgos psicosociales a los que estan expuestos los
colaboradores de COHECO.

Recursos Humanos debe hacerse cargo de los proyectos para lograr mitigar los

riesgos que pueden estar perjudicando al personal de la empresa.

Se recomienda que el personal de instalacion sea tomado en cuenta para ocupar

cargos de mantenimiento y puedan contar con estabilidad laboral.

El abuso de poder es un problema silencioso y que muchos temen denunciarlo,
por lo que se recomienda que el sindicato esté atento ante reclamos de sus
trabajadores para exigir a la empresa cambios que sean necesaria para el bien de
todos.

A través de este proyecto se pretende generar cambios y reflexiones dentro de la
institucién; pero es necesario la exigencia y trabajo por parte de Recursos
Humanos y la Unidad de Seguridad con el objetivo de evitar accidentes, incidentes

o0 enfermedades ocupacionales.
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La empresa no cuenta con una metodologia de evaluacion del desempefio, por lo
que se recomienda implementarlo de acuerdo al plan de accion propuesta en esta

investigacion.

Los momentos que atravesamos actualmente en el mundo y en especial en nuestro
pais es bastante critico (pandemia), muchas empresas han quebrado, el
desempleado se ha incrementado y muchas personas han fallecido por causa del
virus, por lo que se recomienda estar atentos y abrir mas canales de comunicacion
para que las personas puedan pedir ayuda de ser necesario. Los nuevos métodos
de trabajo como el teletrabajo deben ser tomados en serio, por lo que se debe

planificar y dar todas las facilidades al trabajador.

Ahora la economia pasa por un momento muy dificil, por lo que en COHECO no
es la excepcidn, asi que debe tomar en cuenta muchos gastos innecesarios que

tiene, para que de esta manera no afecte a la economia de sus colaboradores.
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Anexo 1: Preguntas adicionales en el cuestionario FPSICO 4.0.

¥ GOBERNO

ﬁ? D ESPARA
&

MINISTERIC

D TRABA|CL MIGRAC ICINES
¥ SECURIDAD SOCIAL

insst

CUESTIONARIO DE EVALUACION DE
RIESGOS PSICOSOCIALES

Montaje
Mantenimiento
Ajuste

Control de calidad
Laboratorio
Posventa

Ventas
Logistica/Bodega
Contabilidad

IT

Recursos Humanos
USSA

. Edad

Menos de 25 afos
Entre 26 y 35
Entre 36 y 45
Entre 46 y 55

Mas de 55

Menos de 1 afio
De 1 a 3 afios
De 4 a 8 afios
De 8 a 12 afios
Mas de 12 afios

.. Area o departamento a la que perteneces

. Afos de Servicio en Coheco

== JE W= B4 R S

- A D
[ I =]

Lo I

Lo I R L S

Pagina 2 de 16
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Anexo 2: Analisis de contratacion del personal hasta el afio 2016

En el afio 2013 la empresa COHECO S.A. en la matriz Quito llevo a cabo este estudio
para determinar qué factores de riesgos psicosociales se encuentran presentes en la
empresa y entre los 21 factores, situandose en el tercer lugar fue inseguridad en el futuro

que de acuerdo a la herramienta utilizada ISTAS21(2011) define a este a factor como:

“La preocupacion por el futuro en relacion a la pérdida del empleo y a los
cambios no deseados de condiciones de trabajo fundamentales, estabilidad del
empleo, las posibilidades de empleabilidad en el mercado laboral y con la
amenaza de empeoramiento de condiciones de trabajo.”

Un 56,77% de los trabajadores estaban preocupados por este aspecto, es decir mas de la
mitad del personal de Quito estaba con la incertidumbre de que podia suceder con su

empleo y como pueden verse afectados por ello.

En el 2015 se realizé este mismo estudio a nivel nacional generando resultados en el
mismo factor de riesgos de 52,8%, se puede interpretar de igual manera que mas de la
mitad de los colaboradores de la empresa tiene una preocupacion que genera estrés y esto
afecta a un sin nimero de aspectos en su vida laboral, social y familiar. Sin embargo, a
pesar de estos resultados nunca se tomo en consideracion establecer una politica para

incorporar a los colaboradores a un contrato indefinido.

Pero lamentablemente muchos empleadores y en este caso especifico COHECO S.A. no
concuerdan con estas reformas y leyes, buscan cualquier forma para evitar que sus
trabajadores sean parte de la némina indefinida de la empresa, por diferentes aspectos

como pueden ser:

- La gente no sea parte de un sindicato
- Que exista “malos” colaboradores en su nomina
- Que exista menos personal con beneficios de contrato colectivo

- Evitar pagar mayores impuesto o gastos de ley (Pago al IESS)

Ahora se revisara diferentes aspectos de la empresa COHECO S.A., para entender de
mejor manera el caso de la falta de estabilidad laboral para los colaboradores, la empresa
nacio en el afio de 1972 y desde 1977 se dedica a la instalacion, mantenimiento,
modernizacién, renovacion de ascensores, escaleras, rampas eléctricas (marca

Mitsubishi) y a la implementacion de sistemas de acceso de seguridad a edificios. Los
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equipos se encuentran en grandes construcciones como: centros comerciales,

instituciones publicas, privadas, entre otros.

La empresa se compone de dos areas primordiales que son: Instalacion y Mantenimiento
de los equipos Mitsubishi, ambas vienen a constituir el giro del negocio. Ademas, se
encuentra el rea de Laboratorio el cual instala los mecanismos de acceso a los ascensores.
Para que este proceso se lleve a cabo, existen otras areas tales como: Ventas, Logistica y
Postventas. La primera esta encargada de vender los productos; la segunda se concentra
en la importacién y la nacionalizacion de los equipos, y la tercera lleva a cabo la
fidelizacion de los clientes, se suman los Departamentos de Apoyo, encabezados por:
Recursos Humanos, IT (Sistemas) Unidad de Seguridad, Salud y Ambiente y
Contabilidad.

El 80% de los colaboradores en la empresa pertenece al area técnica, ellos tuvieron una
forma peculiar de contratacion, se implementaron diferentes formas de contratacion como
por horas, eventual y a plazo fijo, este Gltimo empezd en el afio 2008 y sera tema de

andlisis en este ensayo.
El contrato a plazo fijo se define como:

Aquel en que el empleador y trabajador han fijado un plazo de duracién minimo
del contrato de trabajo no menor de un afio ni mayor de dos afios, no renovables

de acuerdo con el articulo 14 del Cédigo de Trabajo.

Articulo 184: en los contratos a plazo fijo, cuya duracién no podré exceder de
dos afios no renovables, su terminacion debera notificarse cuando menos con
treinta dias de anticipacion, y de no hacerlo asi, se convertird en contrato por

tiempo indefinido.

Como lo sefala la ley este contrato no podia exceder de un tiempo determinado ya sea de
un afio o dos de acuerdo al trato convenido entre empleado y empleador, pero es aqui
donde la mala préactica que ha perjudicado a muchos colaboradores de la compafiia se
realizo, ya que al terminarse este contrato la empresa decidia si seguir o no con el
colaborador, en caso de no seguir con el trabajador se lo notificaba el desahucio y se
realizaba el trdmite de la liquidacion, en caso de que si continuara, se realizaba un proceso

que no era favorable para el trabajador, porque la empresa exigia que renunciara y a los



124

quince dias regrese para firmar un nuevo contrato a plazo fijo (de uno o dos afios, de

acuerdo al ultimo contrato) y de esta manera no hacer estable al empleado.

Por este carrusel de contratos pasaron gran cantidad de colaboradores, algunos llegaron
hasta 8 afios en esta forma de contratacion, y algunos no llegaron a ser personal indefinido
ya que en los ultimos afios se cambid este método y se implemento una contratacion por
obras, es asi que muchos colaboradores llevan afios trabajando en la empresa y no son

todavia parte del personal indefinido.

El discurso que se utilizaba era simple pero perjudicial para el empleado, se decia que era
politica de la empresa, que no podian hacerse indefinidos y que tenian que firmar la
renuncia caso contrario se realizaba el desahucio y la persona se quedaban sin empleo,
bajo el temor y muchas veces ignorancia de los trabajadores ellos excedieron a este
sistema, a pesar que ellos estaban conscientes que no era la forma correcta de actuar de
la empresa, pero era eso 0 quedarse sin un sustento para ellos y sus familias. A pesar de
que existe un sindicato, nunca realizd ninguna protesta ante estos actos que iban contra
los derechos de las personas, todos callaron y nadie protesto, y al firmar su renuncia y su
liquidacion aceptaban legalmente este atentando. De esta forma anti ética la empresa no

tenia muchas personas indefinidas en su némina.

Muchos de estos trabajadores que estuvieron bajo este sistema siguen trabajando en la
empresa, algunos ya son indefinidos pero pocos afios entre 3 0 4 afios cuando en realidad
ya estan laborando para COHECO alrededor de 8 a 10 afios, 0 personas que no son

indefinidas y trabajan bajo la modalidad de contratos por obra.

Para comprender de mejor manera el perjuicio que ha existido por la falta de estabilidad
a los colaboradores de la empresa, se analizara el caso de un colaborador que ingreso a
trabajar en el afio 2006 y que hasta la actualidad labora en la organizacién sin contrato
indefinido.

No se brindara el nombre de esta persona, solamente se lo llamaréa Luis B. para precautelar
el anonimato del mismo, adicional a esto todos los datos recabados son tomados del area
de ndmina, debido a que mi persona tiene acceso a los mismos y puedo garantizar que

son veridicos y se encuentran en el historial del empleado.

Se analizard como fue perjudicado monetariamente a través de esta mala préactica:
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El Sr. Luis B. ingreso a la empresa el 13 de noviembre del 2006 con contrato eventual, al
terminar en el afio 2007 se realiza un contrato por horas, y luego dos contratos méas por
obra, nuevamente por horas y finalmente uno eventual, asi hasta llegar al primero de
febrero del 2011 donde se firma el primer contrato a plazo fijo de un afio, este contrato
termind el 31 de enero del 2012 y Luis. B. tenia que hacerse indefinido o bien realizar el
desahucio para ya no contar con sus servicios pero lamentablemente firmo su renuncia y
al cabo de 15 dias regresé para firmar otro contrato a plazo fijo de 2 afios, se reintegro el
16 de febrero del 2012 hasta 15 de febrero del 2014, se realiz6 el mismo mal
procedimiento y firmd un contrato desde 5 de marzo del 2014 hasta el 4 de marzo del
2015, y después de esto entr6 a una modalidad de contratos por obra, dejandolo sin

estabilidad laboral.

En la tabla que se encuentra a continuacion se puede observar como se afecto
monetariamente a Luis B. al momento que no tuvo estabilidad, en sus vacaciones,

decimos y fondos de reserva.

PAGOS NO REALIZADOS POR RENUNCIA DE COLABORADOR

DIAS NO FONDOS

CONTRATO FECHAINICIO FECHA FIN LABORADOS | SUELDO ?::é“::O 25(:;{:8 VACIONES | DE TOTAL
RESERVA

FUIO (12 31/1/2012
Mses) 1/2/2011
eees) 16/2/2012 | 15/2/2014 | 5 157.50 | 13.13 |12.17 |6.56 | 13.13 | 202.48
s 5/3/2014 | 4/3/2015 |, 280.33 | 23.36 | 16.72 | 11.68 |23.36 |355.45
TERMINACION | 23/3/2015 13/5/2015 | 44 378.14 | 31.51 |18.68 | 15.76 |31.51 |475.60

También estdn presentes los valores que no se pagd al IESS por parte del colaborador y del empleador
durante el tiempo que no trabajé Luis B. por su renuncia:

DIAs  No | VALORES IESS | VALORES | TOTALNO

CONTRATO FECHA INICIO FECHA FIN LABORADOs | COLABORADOR | IESS PAGO A
PATRONAL | IESS
FlO (12 MESES) | 1/2/2011 31/1/2012
FIIO (24 MESES) 16/2/2012 | 15/2/2014 15 14.73 19.14 33.86
FIIO (12 MESES) 5/3/2014 4/3/2015 17 26.21 34.06 60.27
35.73 45.94 81.68

TERMINACION 23/3/2015 13/5/2015 19
POR OBRA
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Finalmente, el pago de utilidades proporcional que no se paga en los dias que el

colaborador no trabajo por renunciar:

Utilidad Proporcional
UTILIDADES Dias Cargas 10% 5% Total
2011 347,00 3,00 412,26 356,13 768,39
2012 345,00 3,00 483,30 460,70 944,00
2013 360,00 3,00 686,84 669,11 1.355,95
2014 341,00 3,00 627,32 631,94 1.259,26
2015 340,00 3,00 801,76 816,66 1.618,42

Utilidad Completa

UTILIDAL Dias Cargas 10% 5%| Total Diferencia
2011 360,00 3,00 427,71 369,47 797,18 28,79
2012] 360,00 3,00 504,32 480,72 985,04 41,04
2013] 360,00 3,00 686,84 669,11 | 1.355,95 -
2014| 360,00 3,00 662,27 667,17 | 1.329,44 70,18
2015| 360,00 3,00 | 848,92 864,69 | 1.713,61 95,19

Total 235,20

Como se puede observar en el primer cuadro esta la utilidad que recibié una persona que
no era indefinida y en el segundo cuadro los valores de una persona que contaba con
estabilidad, cuando calculamos la diferencia se puede observar el dinero que no se paga
en los dias que quedo sin trabajar Luis B. y que llega a un total en todos los afios de estar
bajo esta modalidad de $235.20 dolares.

Desde el afio 2011 hasta el 2015 este colaborador fue afectado con un total de $1268.73
en varios valores (vacaciones, fondos de reserva, décimos y utilidades) que no se pagaron
debido a que no era personal estable, sin contar lo que tampoco se pagé al IESS ya que el

renuncio y caso de ser estable él y el empleador debian pagar.

Pero no solamente tuvo esta afectacion, no pudo contar con los beneficios del contrato
colectivo y como sefiala el mismo acuerdo del décimo tercer contrato colectivo de la

empresa.

Art. 4 Trabajadores Amparados. - El presente contrato colectivo ampara a los
trabajadores y a los que en el futuro ingresaren a la empresa adhiriéndose al
pacto colectivo. Art 36 de la Ley Orgéanica para la Justicia Laboral y
Reconocimiento del Trabajo en el Hogar, el cual determina: “El contrato
colectivo ampara a todos los trabajadores de una entidad o empresa sin ningin
tipo de discriminacion sean o no sindicalizados.
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Art 6.- Excepciones. - Se exceptian del amparo al que se refiere el articulo
anterior aquellos trabajadores con contratos especiales, plazo fijo, a prueba,
eventuales, de temporada, ocasionales, de obra cierta, de aprendizaje; los
funcionarios que ostenten cargos de Presidente, Gerente General, Gerentes
Departamentales, Jefes Departamentales, Jefes de Ingenieria, Abogados, Socios
y todos aquellos comprendidos en los articulos 36 y 308 del Codigo del Trabajo.

Como se sefiala en este contrato colectivo, todos aquellos que estén bajo una modalidad
de contrato a plazo fijo no puede contar con estos beneficios, y los beneficios que sefiala
este contrato son:

Art.17.- Subsidios.- La Empresa se compromete a pagar los siguientes subsidios:

a)

Antiguedad.- La empresa reconocera una bonificacién anual de $6.00 por
cada afio de servicio, como subsidio de antigliedad. Para hacerse
acreedor a este subsidio el trabajador debera cumplir cuatro afios de
servicio.

Este subsidio sera pagado a los trabajadores cuando hagan usos de sus
vacaciones anuales, antes de salir de salir de las mismas.

b)

d)

VACACIONAL. - Se establece una bonificacion vacacional para todos y
cada uno de los trabajadores en la cantidad de $30 dolares americanos,
durante el presente contrato a ser cancelados antes de que los
trabajadores salgan a sus vacaciones.

MATRIMONIAL. - Al trabajador que contrajese matrimonio se le
concederd tres dias de permiso remunerado y una ayuda equivalente a
$100 ddlares americanos, por una sola vez.

PARTO. - La empresa concedera una bonificacion de $300.00 délares
americanos por cada carga hasta el nimero de dos, por cada trabajador.

BONIFICACIONES GENERALES

Art.  20.- BONIFICACIONES POR RETIRO VOLUNTARIO.-
Considerando que COHEO S.A., garantiza estabilidad laboral a todos los
trabajadores que se distingan por un excelente desempefio en forma
permanente y continua, en caso de separacién voluntaria, la empresa
entregara al trabajador que presente su carta de renuncia, el 75% de su
ultimo sueldo mensual por cada afio de servicio y hasta un monto total de
$12,043.50 doblares americanos, y adicionalmente reconocera la
bonificacion prevista en el Art. 185 de Codigo del Trabajo.-

Para que un trabajador pueda hacerse acreedor a este beneficio debera
cumplir:

Tener en la empresa un tiempo acumulado de servicio de por lo menos 7
afnos; asi, un trabajador con ocho afios de antigliedad que presente su
renuncia voluntaria se hara acreedor a la bonificacion del presente
articulo que sera calculada multiplicando su sueldo vigente por 75% por
8 afos, y asi en adelante.
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En este el Gltimo articulo se puede observar la importancia de la antigtiedad en la empresa
que cuenta desde el primer contrato que luego pasa a ser indefinido, por ejemplo, Luis. B
si renunciara a la empresa no podria hacerse acreedor a este bono a pesar de que ha trabajo

mas de 10 afios en la misma debido a la estabilidad que la empresa no le proporciono.

Ademas, existen otros perjuicios que este colaborador sufrié como la falta de atencion en
los centros de salud del IESS tanto para él como para su familia ya que la falta de
continuidad afectaba este derecho, cuando dejaba de trabajar por renunciar a la empresa
él no podia ser atendido. También si €l requeria de un préstamo en el BIESS no podia
hacerlo porque necesita aportaciones continuas y no las tenia por la falta de estabilidad.

Como se puede ver, son muchos las privaciones que esta persona paso por falta de
estabilidad a causa de estas malas practicas, este es el analisis de un solo caso, existieron
muchos mas como se puede observar en el siguiente grafico, el nimero de personal que
existia en laempresa desde el 2011 al 2015 y cuantas de ellas estaban bajo esta modalidad

de contratos a plazo fijo:

ANO NOMINA TOTAL NOMINA A PLAZO FIJO
2011 438 317
2012 509 364
2013 S77 407
2014 620 433
2015 640 458

Mas de la mitad de los trabajadores de COHECO estaban en contrato a plazo fijo y no
tenian estabilidad, como se sefiald antes, muchos de ellos pasaron a modalidad de contrato
por obra sobre todo el area de montaje, después de las nuevas reformas a la ley laboral el
personal restante o personal nuevo que ingresaba se contrataba a prueba de 90 dias y
automaticamente pasan a ser indefinidos si su calificacion por parte del jefe inmediato ha

sido buena y favorable para el colaborador.

Existe 5 casos puntuales en la matriz de Quito de personas que ya trabajan mas de 10 afios
y no son estables, se pudo hablar con ellos e indican que tienen temor de que un dia les
digan que no hay mas obras y que pueden perder sus empleos, y muchos colaboradores
que ya son indefinidos pero llevan aproximadamente 3 afios de estabilidad a pesar de que

ya trabajan alrededor de 8 afios para la compafiia.
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Por lo que el caso del Sr. Luis B. es apenas uno de cientos de personas que se perjudicd
por la falta de estabilidad y la mala practica en la forma de contratacion, pero nadie nunca

dijo nada, nadie se quejé y todos aceptaron al firmar una renuncia.

Es lamentable que a pesar de tantos afios de lucha de parte de sindicalistas y grupos de
trabajadores que han buscado la equidad y justicia laboral, todavia existen maneras poco
éticas para perjudicar al mas débil que es el colaborador, quien es el que genera la fuerza
de trabajo y las grandes ganancias para el poder capitalista. EI poder sigue y seguira
siendo poder, como se verifico en este caso, se le decia al trabajador o firmas la renuncia
o el desahucio, tu elijes, y que méas podia hacer él si no tenia otra fuente de ingreso,

simplemente agachar la cabeza y aceptar lo que diga el patron.

Y por supuesto los tratados internacionales, leyes y reformas estaban alli pero siempre se
busca la manera de incumplirlas a favor del empleador, a favor del més fuerte, a favor del
duefio de capital y mas si pertenece al sector privado y considerando que no se tiene apoyo
del sindicato no quedaba mas que aceptar el abuso y explotacion que hasta ahora se puede
ver reflejado. A pesar que el personal que cumplia con el plazo fijado debia ser estable
no se realizo y se lo dejo en esta incertidumbre de la falta de estabilidad afectando asi sus

derechos y bienestar personal y familiar.

A pesar de que se realizaron reformas a las leyes laborales, algunas de estas no subsanan
esta falta de estabilidad, asi el contrato por obra, el 30% de los trabajadores en COHECO
pertenece al area de montaje donde muchos de estos trabajan bajo este contrato, es legal
y no se atenta contra ninguna ley pero no se garantiza el contrato indefinido en esta
modalidad, y muchos de estos colaboradores estan solicitando ingresar al area de
mantenimiento ya que alli si existe mayor estabilidad. Mostrando asi su preocupacion por
la falta de empleabilidad en un futuro y mas con la crisis econémica que se esta

suscitando.

A pesar de este panorama que todavia no es favorable para el trabajador, se sigue
luchando para abolir estas explotaciones y malas practicas de ciertos empleadores que lo
unico que hacen es perjudicar a la mayoria de la poblacion, esperando asi que un dia las

condiciones para todos sean mas equitativas y justas.
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Anexo 3: Plan de comunicacion 2020

1. OBJETIVO
Establecer los lineamientos para informar y comunicar datos importantes concernientes

a la organizacion.

2. ALCANCE

Este procedimiento aplica a todo el personal de la empresa.

3. DEFINICION

3.1. COMUNICACION ORGANIZACIONAL: Es el proceso de emision y
recepcion de mensajes dentro de una organizacién. La comunicacién corporativa
puede ser interna, es decir, basado en relaciones dentro de la organizacion; o
externa, dirigida a distintos publicos fuera de la organizacion.

1. RESPONSABLES

Verificacion de cumplimiento: Gerente de Recursos Humanos

Cumplimiento: Analista de Recursos Humanos

5. DESARROLLO

Con el propdsito de establecer e incorporar en la cultura organizacional un esquema de

comunicacion interna, se realiza este plan basado en dos fases:

1. Creando un hébito: En esta primera fase se busca que tanto el personal de la
organizacion como los asistentes de recursos humanos crean un habito de informarse
e informar periddicamente temas de importancia concernientes a COHECO, o temas
que pueden mejorar la productividad, entre otros temas.
Para esto se realizard un analisis de los diferentes temas a tratar y los medios para

comunicar los mismos.

TEMAS A TRATAR
- Filosofia Empresarial
0 Mision

0 Vision
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o Valores

o Dimensiones de Servicio.
- Politicas

0 Uso de Uniformes, Credenciales

0 Uso de herramientas

o Politicas de Seguridad

0 Uso de Twiins
- Preguntas Frecuentes

0 Célculo de horas extras
Tramites del IESS, Banco Pichincha, Supermaxi.
Pérdida o robo de: Credencial, Uniformes, Herramientas
Faltas: Certificados, Dias de licencia, etc.

Gastos de Viaje

O O O O O

Anticipos de Sueldo

- Cambios solicitados por Mitsubishi (Manual de Cumplimiento)
Codigo de Etica

Politicas Anticorrupcion

Politicas Antimonopolio

Valores Corporativos Mitsubishi

o O O O O

Complains
- Temas de Interés
o Cambio de Horarios o Informacion de Festividades (Navidad, Coheco
Sano, etc.)
o Cambios en el codigo del trabajo
0 Posturas correctas e incorrectas en el trabajo, etc.
*Al final de este documento se encuentra preguntas guia para desarrollar estos

temas
MEDIOS DE COMUNICACION

Twiins/Intranet: La primera herramienta es un intranet de Recursos Humanos para
administrar estos temas y todos los colaboradores tienen acceso a la misma, y la segunda
es una plataforma en desarrollo para tratar otros temas relacionados a la organizacion, por
lo que a través de estas plataformas se enviaran comunicaciones de los temas sefialados

anteriormente, aprovechando el acceso de que todas las personas tienen a Twiins, se
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facilita el trabajo de informar. Podemos aprovechar esta herramienta para enviar videos
relacionados a los temas que se desean comunicar, para que tengan también un impacto

emocional.

Comunicaciones Impresas: Este tipo de medio esta orientado sobre todo para el personal
administrativo, debido a que se utilizara las carteleras que ya contamos y se recomienda
incorporar mayor carteleras para colocar las comunicaciones. Estas carteleras deben ser
reubicadas (hay cartelera que queda en el corredor y tienen muy poca visibilidad y no

tiene ningn impacto).

Se pueden colocar pequefias carteleras en los bafios ya que es un sitio de bastante transito
y donde tendrd mayor impacto para las personas (esta practica se la realiza en el banco
del pichincha y sus bafios tienen comunicaciones que se las cambia periédicamente para

que la gente se mantenga informada).

“Rumores”: Aungue los rumores no sean un medio oficial para transmitir una
informacion, estos llegan mas rapido y con mayor fuerza a la gente, por esta razon usar
este medio de la manera adecuada puede ser de gran utilidad al momento de enviar una
informacidn importante. Para esto los lideres de la organizacidn deberan contar con la
informacion veraz y a su vez transmitir a sus colaboradores para que no se den los rumores

negativos o malintencionados.

Adicional a esto el equipo de Recursos Humanos debera estar enterado de lo que la
empresa desee comunicar para que ellos mismos rieguen el “rumor oficial” con todos los

colaboradores y desmentir cualquier informacién que no sea verdad.

Pagina Web: Este medio se lo utiliza para presentarnos frente a nuevos usuarios o
clientes, por lo que serd necesario recopilar informacion como que hacemos, nuestra

filosofia, logros empresariales, preguntas frecuentes de clientes, contactos, etc.
FRECUENCIA

Los primeros 3 meses se enviaran comunicaciones los dias lunes y jueves de cada semana
para que de esta manera las personas se acostumbren a que las comunicaciones se envian

por los medios de Twiins, carteleras e intranet y sepan usarlos adecuadamente.

Después de este periodo de tiempo se enviaran los dias lunes o martes comunicaciones,

es decir una vez a la semana para mantener informada a la gente.
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2. Fomentando una buena Comunicacion:

En esta segunda fase buscamos que la comunicacion tenga una transicion de una manera
unidireccional a bidireccional, por esta razén proponemos empezar con este método,
después de realizar encuestas para verificar el nivel de satisfaccion y recomendaciones
para mejorar la comunicacion interna. Y dependiendo de los resultados, se realizaré el
“Plan recomiendo y mejor6”, donde los colaboradores tendran la oportunidad de
recomendar y proporcionar soluciones a las diferente problematicas que pueden estar

presentes en el entorno laboral.

A través de los medios de comunicacién antes citados fomentaremos la comunicacion
bidireccional (sobre todo con las plataformas tecnolégicas), a mas de esto podemos

encontrar nuevas formas innovadoras de trabajar y mejorar los procesos.

La finalidad es crear una cultura de comunicacion dinamica, por ello, a mediano plazo
buscamos implementar una comunicacién 2.0, donde las redes sociales y herramientas
informaticas sean parte de todos los colaboradores y de esta manera explotar al maximo

su potencial a favor de la comunicacion interna.
MATERIALES

- Carteleras
- Hojas de Papel Bond

- Software

HERRAMIENTAS TECNOLOGICAS

Es importante que las comunicaciones tengan un impacto visual por lo que es
recomendable utilizar programas que permitan una edicion mas profesional y sobre todo

facilite el trabajo.

Es importante sefialar que las comunicaciones aparte de tener un impacto visual, debe
contener poca informacion pero la mas esencial para que el personal recepte de mejor

manera la comunicacion enviada. (Clara, concisa y precisa)
Algunos programas recomendados para este trabajo son:

- Publisher
- Adobe InDesign
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- Scribus
- Pivot Animator
- Power Point

- Visio

METODOLOGIA

MODELO DE 6 DIMENSIONES

METODO 6 DIMENSIONES

OPERATIVA ESTRATEGICA
Quéy Como Por qué
CULTURAL MOTIVACIONAL
Por que Querer
FEEDBACK PROPOSITIVA
Saber Proponer

La metodologia que se usa para llegar a comunicar de mejor manera es la de las 6

dimensiones, las cuales estan sefialadas anteriormente y significan:

OPERATIVA

e Comunicar la informacion esencial sobre el tema.

« Pensar en 6W (Siglas en inglés): qué, quién, cémo, dénde y cuando

ESTRATEGICA

« Comunicar el por qué y para qué acerca de ese tema.

» Razones y objetivos concretos, estratégicos, situacionales y contextuales.

CULTURAL

* Comunicar también el por qué y para qué acerca de ese tema.
* Razones y objetivos en términos culturales. Vincular el tema con los valores, vision,
mision y cultura de la organizacion.

* Mostrar la coherencia entre la accion y la cultura, entre lo que se hace y lo que se es.



MOTIVACIONAL

* Comunicar para provocar la accion.

135

* Primero: comunicar y explicar claramente qué esperamos que la persona haga.

* Luego: Motivar para que la persona lo haga. Combinar: Razén + Emociéon +

Promesa + Amenaza, etc. (Videos)

* Todas las dimensiones ayudan a provocar la accion, pero esta es mas especifica.

FEEDBACK

* Brindar feedback acerca del tema que se comunica o se comunico.

* Pedir o recibir feedback sobre ese tema (opiniones, inquietudes, resistencias, etc.)

* Prepararse para el posible feedback que nos puedan dar y disefar las respuestas.

PROPOSITIVA

* Pedir propuestas e ideas, no s6lo opiniones. Potenciar la participacion.

Ejemplo:

Tema: Socializar Manual de cumplimiento

OPERATIVA
Qué es el manual de
cumplimiento, su

importancia y

ESTRATEGICA
Por qué existe un nuevo
manual de cumplimento y

que busca la organizacién

CULTURAL
Explicar que el cambio
tiene que ver con la cultura

de la empresa, de estar

caracteristicas con esto pensando siempre como
innovar y mejorar
MOTIVACIONAL FEEDBACK PROPOSITIVA

Lograr que los
colaboradores comprendan
y se encuentren motivados

para cumplir este manual

Abrir un canal de
preguntas y respuestas en
caso de dudas por parte del
personal

Que los colaboradores
puedan opinar acerca de
estos temas y abrir un
canal donde existan

recomendaciones
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De acuerdo a las comunicaciones y lo que se busca con esto, el orden de las dimensiones
pueden variar, asi como no siempre se pueden utilizar todas las dimensiones.

Luego de esto se establecen los ejes del plan, para esto se utiliza el siguiente lineamiento:

QUE: MENSAJE
QUIEN: EMISOR
COMO: MEDIO
A QUIEN: TARGET
CUANDO: FECHA

Ejemplo:

Tema: Socializacién Manual de cumplimiento

OPERATIVA

QUE: Dar la noticia del nuevo manual de cumplimiento

QUIEN: Gerentes a sus colaboradores y comunicaciones por medio de las plataformas.
COMO: Reuniones departamentales y comunicaciones generales

A QUIEN: A todos los empleados

CUANDO: A partir del 1 de mayo al 1 de junio del presente afio

ESTRATEGICA

QUE: Explicar las razones del nuevo manual de cumplimiento y su importancia.
QUIEN: Jefes en las reuniones departamentales y comunicaciones

COMO: Reuniones departamentales y comunicaciones

A QUIEN: A todos los empleados

CUANDO: A partir del 1 de febrero al 1 de mayo del presente afio

TEMAS A TRATAR
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FILOSOFIA EMPRESARIAL

¢Por que tener una filosofia empresarial?

- ¢Quiénes deben conocer la filosofia empresarial?

- Importancia de conocer la filosofia empresarial

- ¢Cuél es nuestra mision y por qué?

- ¢Cudl es nuestra vision y por qué?

- ¢Cuéles son nuestros valores corporativos y su importancia? (comportamientos

esperados)

POLITICAS

¢Como se debe llevar los uniformes y las credenciales?

- ¢Qué sucede si no se usa correctamente el uniforme y/o credencial?

- ¢Quiénes deben llevar el uniforme?

- ¢Por qué debemos utilizar el uniforme (seguridad)?

- ¢Qué herramientas deben usar y cdmo mantenerlos?

- ¢Qué son los EPIS?

- ¢Como solicitar préstamos? IESS

- ¢Como afiliar al conyuge e hijos? IESS

- Procedimientos basicos para uso de plataforma virtual del IESS

- ¢Qué debo hacer en caso de robo o pérdida de cualquiera de mis materiales de
trabajo (Uniformes, celular, credencial, herramientas, etc.)?

- Encaso de enfermedad y ausentarse de la empresa ¢qué debo hacer para
justificarlo?

- En caso de fallecimiento de mis parientes ;Qué procedimiento debo seguir y
cuantos dias de licencia tengo derecho?

- ¢Como solicitar permisos?

- ¢Cbmo solicitar vacaciones?

- ¢Como solicitar certificados de trabajo?

- ¢Cuéndo y como puedo acceder a la tarjeta supermaxi?

- ¢Qué puedo hacer con mi tarjeta xperta (beneficios) y banca virtual?

- ¢Cbmo se calculan las horas extras?

- ¢Quéesel PAS?

- ¢Qué hacer en caso de accidente o incidente?
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MANUAL DE CUMPLIMIENTO

- ¢Qué es el politica de ética?
- ¢Qué es la politica anticorrupcién?
- ¢Cuéndo es considerado corrupcion?

- ¢Cudles son los nuevos valores corporativos de la empresa?
FESTIVIDADES

- Comunicaciones de Felicitaciones (Dia del padre, de la madre, etc.)

- Comunicados Informativos (Cuando se realizara el Coheco Sano, Fiesta
Navidad, etc)

- Calendario Anual de Actividades

TEMAS DE INTERES

- Diferentes indicaciones de seguridad.
- Mitsubishi Corporation.
- Noticias de importancia referente a la empresa y a sus colaboradores.

- Estadisticas de los diferentes deportes de Coheco Sano.
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Anexo 4: Guia de Valoracion de Cargos

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL.:

Coheco es una empresa privada encargada de instalacion y mantenimiento de ascensores
y escaleras eléctricas Mitsubishi, es una empresa que cuenta con diferentes roles,
crecimiento vertical y jerarquizada por lo que es una estructura funcional.

ORGANIGRAMA DEL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANQOS

GERENTE GENERAL

GERENTE DE RECURSOS
HUMANOS

COORDINADOR DE NOMINA

ANALISTA DE RECURSOS
HUMANOS
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GERENTE DE RECURSOS HUMANOS

1. DESCRIPTIVO DE FUNCIONES

AREA:

Recursos Humanos

NOMBRE DEL PUESTO:

Gerente de Recursos Humanos

Reporta a:

Supervisa a:

Gerente General

Coordinador de Némina

Analista de Recursos Humanos

MISION

Planificar, supervisar y dirigir los subsistemas de Recursos Humanos, con el fin garantizar el
cumplimiento de las metas departamentales y organizacionales de acuerdo a los procesos,
procedimientos y lineamientos definidos por la empresa.

ACTIVIDADES DEL CARGO

Planificar el plan de Recursos Humanos alineado al plan estratégico de la organizacion.

capacitacion, némina)

Controlar y dirigir los subsistemas de Recursos Humanos (Seleccion de personal,

de la empresa.

Asesorar en las politicas y procedimientos empresariales a las deméas gerencias y jefaturas

Participar y asesorar en la negociacién del contrato colectivo.

Elaborar y establecer el presupuesto del area de Recursos Humanos.

Evaluar al equipo de trabajo de Recursos Humanos.

Aprobar los requerimientos de los subsistemas de Recursos Humanos.

2. VALORACION DEL CARGO
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Puesto

ituly Competencia Sol. Problemas Responsabilidad | Puntos  Grado Perfil

GERENTE DE RECURSO HUMANOS

E I 3 304E+3 (38 15 2+ 8§ 175 504 16 |A3  51-19-30

COORDINADOR DE NOMINA

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

E
D+1 3 200D+ 3 (33 66D 2 S 100 366 13 |A3  55-18-27
C1l 2 115C 3 (25 29IC 1 8 50 194 8 A4 591526

e Se Adjunta la calculadora de Hay para verificar los datos de la imagen

anterior.
3. PERFIL DURO

Estudios:

Cuarto Nivel

Educacion:

Especialidad:

Administracion de Empresas, Recursos
Humanos.

Experiencia:

Experiencia Externa: Gerencia o Jefatura de Recursos
Humanos entre 4 y 5 afios.

Experiencia Interna: Minimo 3 afios de experiencia como
Coordinador de Némina

Conocimientos: Legislacion

laboral,

reglamento interno, Contrato Colectivo,

Plataformas Informaticas (IESS, SRI, SUPA), manejo base de datos, Office, Ley organica

del IESS, Reglamento de Seguridad, Ley orgéanica de régimen tributario, Reclutamiento

y Seleccion de Personal, Capacitacion, Evaluacion del Desempefio.

4. COMPETENCIAS DEL CARGO

COMPETENCIAS

NIVEL

DESCRIPCION

Orientacion al logro

Mejora el rendimiento, es proactivo. Hace o
propone cambios especificos en el sistema

0 en sus propios métodos de trabajo para conseguir
mejoras en el rendimiento sin

establecer una meta especifica (por ejemplo:
encuentra formas mejores, mas rapidas,

menos caras 0 mas eficientes de hacer las cosas;
mejora la calidad, la satisfaccion del

cliente, el clima laboral, los ingresos obtenidos...).
(La mejora debe ser notable y medible.

Puede realizar algo novedoso o diferente en su rol o
Area para mejorar el rendimiento. Persevera, intenta
una y otra vez algo que se propuso.

Iniciativa

Se anticipa a medio plazo. Actla proactivamente
creando oportunidades y/o

minimizando problemas potenciales que no son
evidentes para otros, en un plazo inferior

al afo.

Orientacidn al cliente

Se preocupa por el cliente y aborda las necesidades
de fondo. Hace mas de lo que
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normalmente el cliente espera. Conoce el negocio o
las necesidades del cliente y/o busca informacion
sobre sus verdaderas necesidades yendo mas alla de
las inicialmente expresadas. Trata de adaptar el
proyecto o producto a las necesidades del cliente
(por ejemplo, trata de hacer una combinacion de
productos y operaciones que finalmente sean mas
ventajosas para el cliente o le reporten mayor
valor).

Comprension de la
organizacion

Comprende las razones de fondo. Entiende los
problemas de fondo de los demas.

Comprende las razones principales de los
sentimientos, preocupaciones y comportamientos
mas arraigados de otras personas. O bien da una
vision completa de los puntos fuertes y débiles de
los demas.

Impacto e Influencia

Calcula el impacto de las palabras o acciones.
Adapta la presentacién o discusion para

atraer el interés de los demaés. Piensa de antemano
en el efecto que una accién o

cualquier otro detalle producira en la imagen que
los demas tienen de €l. Lleva a cabo

acciones inusuales o singulares especialmente
pensadas para producir un impacto

determinado. Se anticipa y se prepara para las
reacciones de los demas.

Desarrollo de
Interrelaciones

Fomenta contactos sociales utiles. Toma la
iniciativa para mejorar y fortalecer sus

relaciones personales con colegas o clientes fuera
del ambito de la organizacion, con una

finalidad profesional. Reconoce que un amigo le
proporciond informacion o un contacto y

que le sirvio para alcanzar un objetivo de negocio.

Desarrollo de personas

Da explicaciones/ofrece ayuda. Da instrucciones o
demostraciones, junto con las

razones subyacentes, como estrategia de
aprendizaje. Ofrece a los colaboradores ayuda
practica o instrumentos que les faciliten el trabajo
(por ejemplo: recursos adicionales,

herramientas, informacion, consejo de expertos...).
Hace preguntas, pruebas o tests o

utiliza medios para asegurarse de que los demas han
comprendido bien sus explicacioneso instrucciones

Pensamiento Analitico

Identifica relaciones multiples. Desglosa un
problema complejo en varias partes. Es capaz de
establecer vinculos causales complejos. Reconoce
varias posibles causas de un hecho, o varias
consecuencias de una accion o una cadena de
acontecimientos (A causa B causa C causa D).
Analiza las relaciones entre las distintas partes de
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un problema o situacion. Anticipa los obstaculos y
planifica los siguientes pasos (Codificar con el nivel
2 si no se esta seguro de la complejidad del
problema o de la situacion).

COORDINADOR DE NOMINA

1. DESCRIPTIVO DE FUNCIONES

AREA:

Recursos Humanos

NOMBRE DEL PUESTO:

Coordinador de Nomina

Reporta a:

Supervisa a:

Gerente Recursos Humanos

Analista de Recursos Humanos

MISION

Elaborar, coordinar, controlar y monitorear los procesos de ndémina, compensacion y
beneficios, con el fin de cumplir los pagos a los colaboradores y demas instituciones.

FUNCIONES DEL CARGO

ACTIVIDADES DEL CARGO

Realizar y elaborar la ndmina mensual de la organizacion.

vigentes.

Presentar en las entidades reguladoras los pagos de acuerdo a las disposiciones legales

Elaborar los presupuestos de costos de personal.

Desarrollar informes anuales del costo de personal.

Elaborar indicadores de Gestion del proceso de némina.

2. VALORACION DE CARGOS
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Puesto itul Competencia Sol. Problemas Responsabilidad | Puntos ~ Grado Perfil
GERENTE DE RECURSO HUMANOS E 3 304E+3 (38) 1M5E 2+ 8 175 594 16 |A3  51-18-30
COOCRDINADOR DE NOMINA D+1 3 2000+3 (33) 66D 2 S 100 366 13 |A3 551827
ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS Cl1 2 15C 3 (25) 29C 1 8§ 50 194 8 (M 59-15-26

e Se Adjunta la calculadora de Hay para verificar los datos de la imagen
anterior.

3. PERFIL DURO

Estudios: Tercer Nivel
Educacion: Especialidad: Ingenieria en Recursos Humanos,
P " | Administracion de Empresas.
L Experiencia Externa: Entre 3y 4 afios en cargos de Analista
Experiencia: . -
0 Coordinador de Némina.

Conocimientos: Legislacion laboral, reglamento interno, Contrato Colectivo,
Plataformas Informaticas (IESS, SRI, SUPA), manejo base de datos, Office, Ley organica
del IESS, Reglamento de Seguridad, Ley organica de régimen tributario.

4. COMPETENCIAS DEL CARGO

COMPETENCIAS NIVEL | DESCRIPCION

Crea sus propios estandares en el trabajo.
Utiliza sus propios sistemas para medir y
comparar sus resultados con sus propios
estandares (no impuestos por la
organizacion).

Puede emplear nuevos métodos o formas
de conseguir los objetivos impuestos por
la empresa. (Codificar especialmente por
el interés espontaneo por medir sus
resultados de trabajo)

Orientacidn al logro 2

Se anticipa a corto plazo. Se adelanta
detectando oportunidades y/o problemas
inminentes y actla en consecuencia en
un plazo menor a 1 mes.

Iniciativa 3

Lleva un seguimiento. Responde a las
preguntas, quejas o problemas que el
cliente le plantea y le mantiene
informado sobre el avance de sus
proyectos, de sus cuentas... (pero

no investiga sobre los problemas
subyacentes del cliente). Desea servir al
cliente

Orientacién al cliente 1
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Indaga personalmente. Aborda
personalmente el esclarecimiento de una
situacion o problema cuando

Busqueda de informacion 2 normalmente no se haria. Encuentra a las
personas mas cercanas al problema,
aungue no estén presentes y les hace
preguntas. Pregunta: “; Qué ocurri6é?”.
Realiza un seguimiento del trabajo de los
demas. Vigila la calidad del trabajo de
los demaés para asegurarse de que se
siguen los procedimientos establecidos.
O bien lleva un registro detallado de las
actividades propias o de los demas.
Identifica relaciones basicas.
Descompone los problemas en partes.
Establece relaciones causales sencillas
Pensamiento Analitico 2 (A causa B), o identifica los pros y
contras de las decisiones.

Marca prioridades en las tareas segun su
orden de importancia.

Exige alto rendimiento. Establece
unilateralmente estdndares y exige un
Direccion de Personas 3 elevado nivel de rendimiento, calidad o
recursos. Insiste en que se cumplan sus
demandas.

Orden y Calidad 3

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

1. DESCRIPTIIVO DE FUNCIONES

AREA: Recursos Humanos

NOMBRE DEL PUESTO: | Analista de Recursos Humanos

Reporta a: Supervisa a:

Coordinador de Nomina'y

Gerente Recursos Humanos N/A

MISION

Analizar y ejecutar los procesos determinados de ndmina, seleccion de personal y
capacitacion.
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1.1. FUNCIONES DEL CARGO

ACTIVIDADES DEL CARGO

Realizar el proceso de Reclutamiento y Seleccidn de la empresa hasta la firma de
contrato e induccion.

Realizar ingreso de horas extras al sistema de nomina de la empresa.

Ejecutar los planes de comunicacion organizacional.

Ejecutar las capacitaciones programadas y las evaluaciones de capacitacion y formacion.

Elaborar liquidaciones del personal que ha salido de la organizacion.

Realizar el control de ingreso y salida del personal administrativo

2. VALORACION DE CARGOS

Puesto

ilul:{ Competencia

Sol. Problemas

Responsabilidad

Puntos  Grado

Perfil

GERENTE DE RECURSO HUMANOS

E I 3

304

E+ 3 (38 115

E 2+ 8 1

75 594 16

A3

51-19-30

COORDINADOR DE NOMINA

D+l 3

200

D+ 3 (33) 66

D2 S8 1

00 366 13

A3

55-18-27

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

cl 2

115

cC 3 (25 2

cC 1 8

50 194 8

A4

59-15-26

Se Adjunta la calculadora de Hay para verificar los datos de la imagen
anterior.

3. PERFIL DURO

Estudios: Tercer Nivel
Educacion: Psicologia Organizacional, Ingenieria en
Especialidad: Recursos Humanos, Administracién de
Empresas.
N Experiencia externa: Minimo 2 afios como asistente o analista
EXxperiencia:
de Recursos Humanos.

Conocimientos: Legislacion laboral, reglamento interno, Plataformas Informaticas
(IESS), manejo base de datos, Office, Ley organica del IESS, Reglamento de Seguridad,
Reclutamiento y Seleccion de Personal

4. COMPETENCAS DEL CARGO

COMPETENCIAS NIVEL | DESCRIPCION
Reconoce modelos o pautas. Identifica
Pensamiento Conceptual 2 pautas, tendencias o lagunas en la
informacidn que maneja. Reconoce e
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identifica las similitudes entre una nueva
situacion y algo que ocurrio en el pasado

Iniciativa

Aborda oportunidades o problemas
presentes. Reconoce las oportunidades y
actlia en

consecuencia o supera obstaculos para
resolver problemas presentes, actuando
en el plazo de 1 6 2 dias.

Orientacién al cliente

Mantiene una comunicacion fluida.
Mantiene una comunicacion permanente
con el cliente para conocer sus
necesidades y su nivel de satisfaccion.
Ofrece al cliente informacion util
(condiciones del producto solicitado,
funcionamiento de la tarjeta...).

Busqueda de informacién

Pregunta. Hace preguntas directas a las
personas que estan presentes o que se
supone conocen la situacion. Utiliza la
informacidn que esté a mano o consulta
las fuentes de informacion disponibles.

Orden y Calidad

Muestra preocupacién por el orden y la
claridad. Se esfuerza en conseguir
claridad.

Quiere que el espacio de trabajo, los
roles, las expectativas, las tareas y los
datos estén claros, correctos (y a menudo
por escrito).

Pensamiento Analitico

Desglosa los problemas. Desglosa los
problemas o situaciones sin atribuirles
ninguna valoracion concreta. Realiza una
lista de asuntos a tratar sin asignarles un
orden o

prioridad determinados
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5. MAPA DE RUTAS DE CARGO

RECURSOS HUMANOS

| 17

16

GERENTE DE RECURSOS
HUMANOS

| 1a

[ 13

| coorpINADOR DE NOMINA |

R

[ 1

ANALISTA DE RECURSOS
HUMANQOS

v
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GERENTE DE RECURSHOS HUMANOS

COORDINADOR DE NOMINA

ANALISTA DE RECURSOS HUMANOS

ESTUDIOS

Estudios Universitarios completos en Administracion
de Empresas, Psicologla Organizacional. Titulo de
cuarto nivel Maestria en Recursos Humananos, MBA

Estudios Universitarins completos en
Administracidn de Empresas, Psicologla
Organizacional.

Estudios Universitarios completos en Administracion de
Ernpresas, Psicologfa Organizacional.

EXPERIENCIA

Externa: Minimo 4 afios en cargos de jefatura o
gerencia de recursos humanos

Externa: Minimo 2 afios en cargos de
ejecutivo o coordinador de ndmina

Externa: Minimo 2 afios en cargos de asistente o analista
de recursos humanos

Interna: Minimo 3 afios como coordinador de Nomina

Interna: Minimo 2 afios como Analista de
Recursos Humanos

CONOCIMIENTOS

Office Intermedio

Legislacién Laboral

Reglamento intemoy de Seguridad
Ley Orgénica del IESS

Ley Orgénica de Regimen Tributario
Administracidn de Recursos Humanos
Reclutamiento y Seleccién de Personal
Capacitacidn

Office Avanzado
Legislacién Laboral
Reglamentointerno v de Seguridad
Ley Orgénica del IESS
Ley Orgénica de Regimen Tributario
Administracién de Recursos Humanos

Office Intermedio
Legislacién Laboral
Reglamento interno y de Seguridad
Ley Orgénica del IESS
Recluamientoy Seleccidn de Personal

COMPETENCIAS

Orientacion al logro

Orientacion al logro

Pensamiento Conceptual

Iniciativa

Iniciativa

Iniciativa

Orientacidn al cliente

Orientacidn al cliente

Orientacidn al cliente

Comprensidn de la organizacidn

Blisqueda de informacidn

Blisqueda de informacidn

Impacto & Influencia

Orden y Calidad

Orden y Calidad

Desarrollo de Interrelaciones

Pensamiento Analitico

Pensamiento Analitico

Desarrollo de personas

Direccidn de Personas

Pensamiento Analitico
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Anexo 5: Guia Evaluacion del Desempefio

1. OBJETIVO

Establecer los lineamientos que se deben llevar a cabo para realizar la Evaluacion de
desempefio laboral del personal de la empresa COHECO S.A, frente a las competencias
organizacionales y del puesto de trabajo, con el fin de determinar &reas de oportunidad de
mejora para su desarrollo personal y profesional.

2. ALCANCE

Este procedimiento aplica a todo el personal de la empresa COHECO S.A.

3. DEFINICIONES

Desempefio 0 rendimiento: Las conductas de trabajo de las personas. Ejecucion de las
actividades asignadas a los cargos. (Alfredo Paredes & Asociados)

Resultados: las consecuencias de las actividades. Productos y servicios que se entregan
a un cliente interno o externo. (Alfredo Paredes & Asociados)

La Evaluacién del Desempefio, es un proceso sistematico a través del cual se detectan
las diferencias medibles entre los pardmetros de eficiencia esperados por la organizacion
y la ejecucidn del individuo.

4. RESPONSABLES

Verificaciéon de cumplimiento: Gerente de Recursos Humanos
Cumplimiento: Asistente de Recursos Humanos
Gerente, Jefes y Supervisores

Apoyo: Asistente de Recursos Humanos

5. POLITICA

5.1. La evaluacion de desempefio no se aplicara a personal que tenga minimo tres
meses dentro de la organizacion, la evaluacion sera aplicada con una periodicidad
anual.

5.2.  Todos los colaboradores de la empresa deben ser evaluados por su Jefe Inmediato
una vez al afio en el mes de Diciembre.

5.3.  Los criterios de evaluacion seran de acuerdo a las competencias organizacionales
y del puesto de trabajo.

5.4. La evaluacion sera desarrollada por parte de la jefatura inmediata del puesto
evaluado.
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5.6.

5.7.

5.8.
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Todos los trabajadores que vayan a ser promovidos a otro cargo deben ser
previamente evaluados por su Jefe Inmediato.

Los objetivos y competencias deben ser medibles y factibles de comprender por
todos los colaboradores.

Se debera realizar la respectiva retroalimentacion al personal evaluado de manera
cordial y respetuosa.

En caso de no tener el resultado esperado en la evaluacion en base al perfil del
puesto, el Jefe Inmediato, elaborard un plan de accion que debera ser entregado a
Recursos Humanos.

6. DESCRIPCION DEL PROCESO DE EVALUACION DE DESEMPERNO

No. Actividad Responsable
Revisar los formatos respectivos para la
aprobacion.
51 : - . Gerente General
a) En caso de no autorizarlo, solicitar ajustes
respectivos al Asistente de Recursos
Humanos.
b) Si autoriza la propuesta, se contintia con el
proceso.
5.9 Capacitar a Evaluadores, sobre la informacién de | Asistente de Recursos
" llos parametros de evaluacion. Humanos
5.3 Enviar por correo electrdnico las fechas de Asistente de Recursos
"~ valuacion a los responsables de area. Humanos
Entregar los formatos de Evaluacion de :
N . Asistente de Recursos
5.4 |Desempefio a los Jefes Inmediatos para su
) Humanos
aplicacion.
55 Realizar la evaluacion del personal que tiene a su |Jefe Inmediato del
" [argo. Evaluado
5.6 Proporcionar al personal la retroalimentacion Jefe Inmediato del
"~ [luego de la Evaluacion de Desempefio. Evaluado
57 Recibir las evaluaciones de desempefio y realizar | Asistente de Recursos

el analisis de la informacién.

Humanos
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5.8

Presentar un informe estadistico de los resultados | Asistente de Recursos
de las evaluaciones para el respectivo analisis. Humanos

Analizar los resultados de la evaluacion de
desempefio, determinar las acciones que
5.9 [onsidere pertinentes para mejorar las
competencias del personal y asegurar su
apropiado seguimiento.

Gerencia Departamental o
Gerencia General

5.10 Entregar al Coordinador de Capacitacion el Asistente de Recursos
7 fnalisis de las necesidades de capacitacion. Humanos

511 IArchivar las evaluaciones de desempefio Asistente de Recursos
7 fplicadas en la carpeta personal del trabajador. Humanos

7. COMPETENCIAS A EVALUAR

Se evaluara el desempefio del trabajador de acuerdo a las siguientes competencias:

Competencias Organizacionales

a) Servicio al Cliente

b) Seguridad

c) Calidad del Trabajo

Competencias Especificas al cargo

Se anexa detalle de las competencias por cargo.

8. PONDERACION DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO

e De acuerdo a la siguiente escala se pondera para a cada colaborador con los
siguientes planes de accion:

PONDERACION

PLAN DE ACCION

0% - 49%

Desvinculacion del Trabajador de la empresa.

50% - 69%

Establecer Plan de Capacitacién para mejorar el desempefio del
trabajador.

70% - 100%

Incentivos Corporativos

INCENTIVOS DE LA EVALUACION DEL DESEMPENO
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El personal que tengan una ponderacion de entre 90% y 100% se consideraran
sobresalientes y se deberé realizar un analisis para otorgar un incentivo economico
y capacitacion al colaborador.

DICCIONARIO DE COMPETENCIAS

1. COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

DENOMINA CION DE LA .

No. COMPETENCIA DEFINICION COMPORTA MIENTO OBSERVABLE
Atencion cortés, rapida y efectiva a las demanda de los
clientes.

Responder a la necesidad del  |Capacidad de identificar y solucionar requerimientos de
i i clientes.
1 Servicio al cliente c||en|t S e_nt_regandoctt.atx ccclalenaa
en 6_3 .S-erVICIO con a_ itua, Colaborar y facilitar el servicio prometido al cliente, de
flexibilidad y cumplimiento. manera precisa, con calidad.
Brindar respuesta apropiada y adecuada a la necesidad
de los clientes.
Cumplir, comprender y ejecutar |Cumplir con los procesos y procedimientos de
las politicas y procedimientos de [seguridad al momento de realizar su trabajo.
seguridad exigidas por la
2 Seguridad organizacion, asi como aplicar  |Utilizar Equipos de proteccion individual (EPIS).
procesos de mejora continua en
el sistema de seguridad y salud  |Comunicar inmediatamente cualquier incidente,
en el trabajo. accidente, peligro o acto inseguro a la USSA.
Demuestra dominio y conocimiento de los temas que
gestiona y realiza con efectividad su trabajo.
Aptitud y excelencia en el trabajo
a realizar. Poseer amplios Establece prioridades y utilizar los recursos de forma
conocimientos y dominar los eficiente y eficaz.
) . temas del area al cual Demuestra el interés por aprender y compartir nuevos
3 Calidad del Trabajo pertenece. Capacidad para

tomar decisiones con buen
criterio. Mostrar interés en
aprender y compartir
conocimientos y experiencias.

conocimientos.

Propone acciones de mejora que son practicas y
operables.

Propone mecanismos de control para evaluar el
progreso de la tarea y tomar medidas correctivas de
ser necesario.
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CALIDAD DEL TRABAJO

Responder a la necesidad del cliente, entregando excelencia en el servicio con actitud, flexibilidad y cumplimiento.

NIVEL

COMPORTAMIENTOS OBSERVABLES

* Manifiesta una permanente blUsqueda de la excelencia en la gestion profesional, mediante la continua
planificacidn, seguimiento y evaluacion de los procesos, con orientacion a la obtencidon de resultados de calidad.

* Hace las cosas bien desde la primera vez

* Presenta propuestas y cambios innovadores que producen una transformacién importante para su drea de
trabajo y optimizan los resultados de la Empresa.

* Actla proactivamente, permitiéndole anticiparse a las situaciones y prever alternativas de accidn.

* Analiza los medios con los que cuenta para llegar a cumplir los objetivos y los dispone de tal modo que faciliten
su alcance con el menor costo y el maximo beneficio.

* Comprende rapidamente los cambios del entorno, las oportunidades del mercado, las amenazas competitivas, asi
como las fortalezas y debilidades de su organizacidn, para identificar la mejor respuesta estratégica.

* Busca superar los estdndares de calidad con relacién a los contenidos y plazos previstos.

* Utiliza los procedimientos establecidos en su drea para asegurar eficiencia interna y un constante estdndar de
calidad.

* Hace las cosas bien desde la primera vez
* Promueve la participacion y generacién de ideas innovadoras y creativas entre sus colaboradores.
* Actlia preventivamente para crear oportunidades o evitar problemas potenciales.

* Analiza los medios con los que cuenta para llegar a la consecucién de los objetivos y los dispone de tal modo que
faciliten su alcance con el menor costo y el maximo beneficio.

* Logra generar adecuadas respuestas estratégicas.

* Utiliza los procedimientos establecidos en su area y orienta a su equipo en la busqueda de los estandares de
calidad y mejora continua de los procesos.

* Hace las cosas bien desde la primera vez
* Aporta con ideas o sugerencias y estimula a su gente para que actie de la misma forma.
*Tiene una respuesta agil frente a los cambios establecidos.

* Interpreta adecuadamente la informacidn con la que dispone para el cumplimiento efectivo de sus objetivos.

* Cumple con los estdndares de calidad, basandose en los procedimientos establecidos en su area.

* Hace las cosas bien desde la primera vez

* Aporta ideas o sugerencias que contribuyen a mejorar los procesos y a cumplir con los objetivos del area.
* Lleva a cabo las acciones planeadas con anticipacion

* Se esfuerza por generar adecuadas respuestas estratégicas.

N/D

* No manifiesta una permanente bisqueda de la excelencia en la gestion profesional.
* No hace las cosas bien desde la primera vez

* No presenta propuestas y ni cambios innovadores para su area de trabajo que optimizan los resultados de la
Empresa.

* No actua proactivamente

* No analiza los medios con los que cuenta para llegar a cumplir los objetivos ni los dispone de tal modo que
faciliten su alcance con el menor costo y el maximo beneficio.

* No comprende rédpidamente los cambios del entorno, las oportunidades del mercado, las amenazas competitivas,
asi como las fortalezas y debilidades de su organizacidn, ni identificar la mejor respuesta estratégica.
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SERVICIO AL CLIENTE

Responder a la necesidad del cliente, entregando excelencia en el servicio con actitud, flexibilidad y cumplimiento.

NIVEL COMPORTAMIENTOS OBSERVABLES

* Es un referente interno y externo cuando se busca aportar soluciones o satisfacer necesidades del cliente.
* Planifica sus acciones y las de su area, considerando las necesidades de los clientes.

* Permanentemente busca mejores estrategias de negociacién para producir resultados efectivos cuidando las
relaciones con el cliente.

* Es reconocido por establecer rdpida y efectivamente relaciones con otros independiente del area en que se
A encuentren, manejando la diversidad y permitiendo que los otros se sientan miembros activos de la organizacién.

* Genera y desarrolla ambientes de trabajo que fomentan el buen clima laboral, promueven la aceptacion vy el
respeto y propicia que los demds logren su compromiso con la organizacion.

* Crea con sus relaciones compromiso para cooperar.
* Es reconocido por la dedicacion a crear y fortalecer relaciones con todo tipo de personas.

* Mediante su comportamiento, crea y establece compromiso y confianza en las personas con las que interactua.

* Promueve la busqueda de informacidn sobre necesidades latentes o potenciales de los clientes.
* Genera ambientes y procesos de trabajo que cuidan y atienden al cliente interno y externo.
* Logra ponerse en el lugar del clientey anticipar sus necesidades e intereses ante una negociacion.

* Establece relaciones, independiente del area en que se encuentre, manejando la diversidad y permitiendo que los
B otros se sientan miembros activos de la organizacidn.

* Facilita ambientes de trabajo no discriminatorios que permiten que los otros logren compromiso con la
organizacion.

* Establece mediante sus relaciones, el compromiso de colaborar.
* Mantiene y fortalece relaciones con todo tipo de personas.

* Establece compromiso y confianza en las personas con las que interactua.

* Comprende rapidamente las necesidades de los clientes y se preocupa por otorgar respuestas inmediatas a sus
problemas con soluciones adecuadas.

* Se preocupa por dar seguimiento a las necesidades de los clientes.

* Mantiene relaciones con las personas de su area, permitiendo que las personas se sientan miembros activos de la

C organizacién.

* Participa en ambientes de trabajo no discriminatorios, promoviendo el compromiso con la organizacién
* Colabora con las personas con las cuales interactua
* Mantiene relaciones con las personas de su drea.

* Infunde en otros compromiso y confianza.

* Cumple con las politicas y niveles de calidad de atencidn al cliente que tiene |la empresa.
* Interpreta adecuadamente los requerimientos de los clientes.

* Serelaciona con las personas que con quienes trabaja.

D * Trabaja en ambientes no discriminatorios.

* Cuando se lo piden, colabora con otros

* Serelaciona con las personas necesarias para su trabajo

* Se compromete y confia en otros

* No planifica sus acciones y las de su area, considerando las necesidades de los clientes.

* No busca las mejores estrategias de negociacidn para producir resultados efectivos cuidando las relaciones con
el cliente.

* No establece rapida y efectivamente relaciones con otros independiente del drea en que se encuentren

* No genera ni desarrolla ambientes de trabajo que fomentan el buen clima laboral ni propicia que los demas
N D logren su compromiso con la organizacion.

* No crea con sus relaciones compromiso para cooperar.

* No es reconocido por la dedicacion a crear y fortalecer relaciones con todo tipo de personas.

* Mediante su comportamiento, no crea ni establece compromiso y confianza en las personas con las que
interactua.
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SEGURIDAD

Cumplir, comprender y ejecutar las politicas y procedimientos de seguridad exigidas por la organizacidn, asi como aplicar procesos de
mejora continua en el sistema de seguridad y salud en el trabajo.

NIVEL

COMPORTAMIENTOS OBSERVABLES

A

* Participa en la definicion de medidas preventivas y correctivas con influencia en toda la organizacion.
*Vela por el cumplimiento y aplicacidn de las normas de cuidado ambiental y responsabilidad social.
* Se preocupa que las personas cumplan las medidas de seguridad y salud ocupacional.

* Cumple las medidas de seguridad y salud ocupacional

* Se preocupa de los posibles impactos de sus actividades y de las de su drea.
* Muestra con su ejemplo el cuidado al medio ambiente y apoyo a la sociedad.
* Cumpley se asegura que otros cumplan las medidas de seguridad y salud ocupacional

* Se preocupa de generar un lugar de trabajo mds seguro y confortable.

* Se preocupa de los posibles impactos de sus actividades y de las de su equipo en el medio ambiente.
* Actlia en todo momento en beneficio del mantenimiento y cuidado del medio ambiente.

* Cumpley hace cumplir las medidas de seguridad y salud ocupacional

* Se preocupa de los posibles impactos de sus actividades en el medio ambiente.
* Actlia en todo momento en beneficio del mantenimiento y cuidado del medio ambiente.

* Cumple las medidas de seguridad y salud ocupacional

N/D

* No participa en la definicién de medidas preventivas y correctivas con influencia en toda la organizacién.
* No vela por el cumplimiento y aplicacién de las normas de cuidado ambiental y responsabilidad social.
* No se preocupa que las personas cumplan las medidas de seguridad y salud ocupacional.

* No cumple las medidas de seguridad y salud ocupacional
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El formato a continuacion se lo debe llenar con los jefes de cada area para ponderar que
funciones son las calificadas y el porcentaje:

EVALUACION DEL DESEMPERNO POR OBEJTIVOS

Cargo a evaluar:
Nombre:

La informacién obtenida servird para evaluar al ocupante del puesto de trabajo y
proporcionar guias especificas que refuercen o mejoren su desempefio.

Por favor evalie el desempefio del empleado en las siguientes actividades del
cargo, segun indicadores de gestién (1% - 100%)

Por favor evalie el desempefio del empleado en los siguientes objetivos del
cargo, segun la siguiente escala:

OBJETIVOS INDICADORES METAS INICIATIVAS PRIORIDAD PORCENTAJE




